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Neden calisiriz? Insanoglu yaratildigi giinden itibaren bazi ihtiyaclarim
karsilayabilmek icin bir seyler iiretmis, bir seyler meydana getirmis yani calismistir.
Giintimiizde artik is sadece bir i olmaktan daha 6teye gitmis, bireyin zamaninin biiyiik
bir boliimiinii kapsamis hatta is disindaki zamanini da etkiler hale gelmistir. Artik is
ortaminin bireyler i¢in ne kadar 6nemli oldugu ve onlar1 ne kadar etkileyebilecegi

agiktir.

Bu durum kendine 6zgii 6zellikleri ile benzersiz olan ordu i¢in de en 6nemli
konulardan biridir. Ciinkii ordu yani askerlik, askeri personel i¢in sadece bir is veya
calisma yeri degil bir yasam tarzi ve hayat felsefesidir. Bu ylizden askeri personel
tarafindan is tatmininin hissedilmesini saglamak ordunun en biiyiik problemlerinden biri

olmalidir.

Bu calismada ordudaki is tatmininin gelistirilebilmesi maksadiyla is tatminini
etkileyen faktorlerin tespit edilmesi tizerinde durulmustur. Bu amacla orduda yapilacak
bir is tatmini arastirmasi i¢in en uygun gorevlerin / birliklerin en ug iki gorev / birlik
olan merkez karargéh ile sinir birlikleri olmas1 sebebiyle bu birliklerde liderlik ile yetki
ve sorumlulugu iistlenen subaylarin is tatminini etkileyen faktorlerin tespit edilmeye

calisildigi karsilastirmali bir 6rnek verilmistir.
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ABSTRACT

Why do we work? Mankind has been producing and bringing something into
existence since his creation in order to meet some of his needs, that is to say he has been
working. Today, working is no longer just a work; it has reached beyond its meaning
and filled a great part of an individual’s time even that it affects the time out of
working. Now, it is clear that how working atmosphere is of critical importance to

individuals and to what extent it influences them.

This situation is also one of the significant issues in terms of the army, which is
unique with its exclusive characteristics. Because the army or military profession is not
just a place of work or a job for the military personnel, it is also a manner of living and
philosophy of life. Therefore, ensuring job satisfaction by the military personnel must

be one of the biggest problems of the army.

In this study, it is focused on determining the factors that effect job satisfaction
in order to improve it in the army. To this aim, due to the fact that the most appropriate
units/duties for investigation of work satisfaction in the army are the two distant
units/duties, namely headquarters and border units, a comperative example is given to
determine the factors effecting officers’ job satisfaction where they assume authority

and responsibility with leadership.
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BIiRINCi BOLUM
iS TATMINi
1. IS TATMINi KAVRAMI

Is tatminine neden bu kadar ilgi duyulmaktadlr?1 Orgiitsel davramisin en cok ve en
kapsamli arastirilan konusu olan is tatmini kavramlyla2 ilgilenirken insanlarin neden

calistigr sorusu akla gelebilir. “Neden gahsmz?”.3

Evet, “Neden caligmak isteriz?”. Isgérenin bir orgiite girerek caligmasmnin nedeni
hayatindaki bazi ihtiyaglarimi karsilamaktir. Calismanin zorluklar ve olumsuzluklarina
karsin isgoren isteyerek veya istemeyerek calismasini siirdiiriir.* Bu acidan bakildiginda
belirli beklentilerle bir orgiite giren isgdrenin, bu beklentilerini gerceklestirebildigi

Olctide isinden ve kurumundan tatmin duydugunu s(iyleyebiliriz.5

Bununla birlikte, neden is tatmini dikkatlerin merkezini olusturmaktadir? Bu soruya
aciklayici bir cevap; liderin performansi, isletmenin etkinligi ve isgorenlerin is tatmini
birbirlerine bagl olup gii¢lii bir sekilde karsilikli olarak iliskilidirler seklinde verilebilir.
Insanlar yasamlariin biiyiik bir boliimiinii is yerlerinde gecirmektedirler. Dolayisiyla
isgorenler, isletmelerinin uzun donemde ihtiyaglarini karsilayacagina inanirlarsa

iglerinden biiyiik oranda tatmin olacaktir, boylece isin kalitesine Onem verilecek,

! Edward E. LAWLER, ve Lyman W. PORTER, “The Effect Of Performance On Job Satisfaction”,
Industrial Relations, Vol.7, Issue 1, (Oct67), s20-28, 9s, s.20.

? Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;

Anthony P. SWEENEY, Thomas H. HOHENSHIL ve Jimmie C. FORTUNE, “Job Satisfaction Among
Employee Assistance Professionals: A National Study”, Journal of Employment Counseling, Vol.39,
(June 2002), s50-60, 11s, s.51.

Alicia A. GRANDEY, Bryanne L. CORDEIRO ve Ann C. CROUTER, “A Longitudinal And Multi-
Source Test Of The Work--Family Conflict And Job Satisfaction Relationship”, Journal of
Occupational & Organizational Psychology, Vol.78, Issue 3, (Sep2005), s305-323, 19s, 5.306.

3 SWEENEY, A., a.g.e., s.51.
* fbrahim Ethem BASARAN, (")rgijtsel Davrams, (Ankara, 1982), s.176.

* Adnan CEYLAN, Orgiitsel Davramsin Bireysel Boyutu: Teori ve Uygulama, (1999), s.78.



isletmeye daha c¢ok baglanllacak6, daha tiretken olunacak ki Irvine ve Evans’in

calismasi1 da bunu desteklemektedir’ ve birlik ruhu artacaktir.®

Yonetimin modern felsefesi de orgiitsel amaglarin, igsgorenlerin goniillii isbirligi ile
basarilmasiyla ilgilenmektedir. Bu yiizden yonetim, orgiitsel amaclar basarmak igin
iggorenlerin kisisel hedeflerini en iyi sekilde basaracaklar is cevresini olusturmaya
gahslr.9 Uygun is cevresinin olusturulmasi igin ihtiyaglarin belirlenmesinde yonetim;
iggorenlerin is davraniglari, tatmini ve motivasyonuyla detayli olarak ilgilenir. Yonetim
ozellikle isgdren tatminiyle sadece onun i¢sel 6nemi yiiziinden degil 6nemli yonetimsel
sonuclara sahip olmasi sebebiyle de ilgilenir. Gergekte is tatminine olan ilginin sebebi

isteki isgoren etkinligini artirma arzusunun yonetim odakli bir sonug olmasidir."

Bu kapsamda bakildiginda isin 6neminin nereden kaynaklandigi sorusu akla gelebilir.
Isin ©nemi; bireylerin ve toplumun ekonomik, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarin
karsilamast ve onlann artan fiziksel ve psikolojik problemlerden korumasi
gerekliliginden kaynaklanmaktadlr.ll Ayrica is tatmini isgorenlerin refahinin da bir

gostergesi olarak kabul edilmektedir.

® Robert M. McINTYRE ve digerleri, “The Effects Of Equal Opportunity Fairness Attitudes On Job
Satisfaction, Organizational Commitment, And Perceived Work Group Efficacy”, Military Psychology,
Vol.14, Issue 4, (Oct2002), s299-319, 21s, s.302.

7 J.Chiok Foong LOKE, “Leadership Behaviours: Effects On Job Satisfaction, Productivity And
Organizational Commitment”, Journal of Nursing Management, 9, (2001), s191-204, 14s, s.193.

¥ Istvan HENKEY ve Nikolett NOE, “Job Satisfaction As A Key Management Tool To Step Up
Performance”, Problems and Perspectives in Management, (4 / 2004), s149-151, 3s, s.151.

° Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;

John M. COSTELLO ve Sang M. LEE, “Needs Fulfillment And Job Satisfaction Of Professionals”,
Public Personnel Management, Vol.3, Issue 5, (Sep/Oct74), s454-461, 8s, s.454.

Keith DAVIS ve John W. NEWSTROM, Human Behavior At Work: Organizational Behavior,
(McGraw-Hill International Editions, 1989), s.176-179.

' Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;
COSTELLO, a.g.e., s.454. . )
Ilhan ERDOGAN, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, (Istanbul, 1999), s.245.

' Kathleen M. CONNOLLY ve Jane E. MYERS, “Wellness And Mattering: The Role Of Holistic
Factors In Job Satisfaction”, Journal of Employment Counseling, Vol.40, Issue 4, (Dec2003), s152-
160, 9s, s.152.

12 GRANDEY, a.g.e., s.305.



Ancak orgiitiin iyi yonetildiginin belirtisi olan yiiksek is tatmini kolaylikla saglanamaz,
temelde etkin davranigsal yOnetimin sonucu olarak ortaya glkar.13 Ote yandan bir
orgiitte Orgiitsel ortamin veya diizenin bozuldugunu gosteren en Onemli delil is

tatmininin diisiik olmasidir.'

Orgiitsel ortamin veya diizenin en 6nemli belirleyicilerinden olan is tatmininin seviyesi
bireysel, sosyal, kiiltiirel, orgiitsel ve ¢evresel faktorlerden olusan genis bir degiskenler

kiimesinden etkilenmektedir. Bu faktorler;

» Bireysel faktorler; kisilik, egitim, bilgi ve yetenekler, yas, medeni durum, ise
oryantasyon.

» Sosyal faktorler; is arkadaslariyla iliskiler, calisma grubu ve normlar, kargilikli
etkilesim firsatlari, bicimsel olmayan yapi.

» Kiiltiirel faktorler; tutumlar, inaniglar ve degerler.

> Orgiitsel faktorler; yapi ve biiyiikliik, bicimsel yapi, personel politikalar1 ve
prosediirler, endiistriyel iligkiler, isin kapsami, teknoloji ve is yapisi, danigman
ve liderlik tarzlari, yonetim sistemleri, caligma sartlari.

» Cevresel faktorler; ekonomik, sosyal, teknik ve devletle ilgili etkilerdir."

Bu bilgiler 1s181inda orgiitsel ortamin veya diizenin saglanmasinda ayrica iggoren is
tatmininin artirilmasinda bu faktorlerin birbirleriyle uyumlu bir sekilde yonetilmesi
anahtar unsur olacaktir. Iste bu yiizden aciklanmaya c¢alisilan is tatmini kavramu,
Jandarma Genel Komutanligi’nin iilkemizin yiizol¢iimiiniin yaklasik olarak %92 ‘sinden
sorumlu olmasi ile bu bolgelerin biiyiik bir boliimiiniin yerlesim yerlerinin disinda
bulunmas1 goéz Oniine alindiginda, bu bolgelerde gorev yapan ozellikle “subaylarin”
gorevlerini belirlenmis olan kistaslara gore yerine getirebilmelerini saglamak amaciyla

kullanilabilecek degiskenlerden biri olmasi agisindan onemlidir.

13 Keith DAVIS, Isletmede insan Davrams:: Orgﬁtsel Davrams, (Besinci Baskidan Ceviri, 1988), s.95.
'4 Mehmet TIKiCi ve Mehmet DENIZ, Orgiitsel Davrams, (Malatya, 1994), s.47.

' Laurie J. MULLINS, Management And Organisational Behaviour, (Second Edition, Pitman, 1989),
$.337,338.



2. IS TATMINININ TANIMI

Her seviyedeki isgorenin; calisma hayati boyunca isine, orgiitiine ve ig ¢evresine iliskin
bazi deneyimleri olusacak calisma hayat1 siiresince gordiikleri, yasadiklari, elde ettikleri
mutluluklar1 ve iiziintiileri olacaktir. Iste tiim bu bilgi ve duygu birikimlerinin sonucu
olarak isgorenlerin islerine veya orgiitlerine kars1 tutumlari olusacaktir. Is tatmini de
zaten bu tutumun genel yapisidir. Isgorenin isine karsi tutumu olumlu veya olumsuz
olacagima gore is tatminini; kisinin is deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu
ruh halidir seklinde tanimlamak, isgorenin isine olumsuz tutumuna ise i§ tatminsizligi
demek dogru olacaktir.'® Literatiirden de ig tatmininin, kisinin isine karg1 duygularinin

bir gostergesi oldugunu biliyoruz.

Davis, is tatmini nedir? sorusunu; is tatmini, isgdrenlerin islerinden duyduklar
hosnutluk yada hosnutsuzluk oldugunu ve is tatmininin, isin 6zellikleriyle isgorenlerin
isteklerinin birbirine uydugu zaman gerceklesecegi seklinde cevaplandlrmlstlr.17 Is
tatmini genel olarak bir iggorenin, is yeriyle ilgili belli bir zaman igerisinde elde ettigi
bilgilerle olusur. Bununla birlikte is tatmini dinamiktir. Gelistirilebilecegi siireden ¢ok
daha c¢abuk bir siirede gerileyebilir. Ciinkii isgorenlerin ihtiyaclari cok c¢abuk
degisebilmektedir. Bu yiizden de ydneticiler, isgdrenlerin tutumlarina her hafta, her ay,

her y1l dikkat etmeye ihtiyag duyarlar.18

Is tatmininin degisik sekillerde tanimimin yapilmasi miimkiin oldugu icin kavramin

anlasilmas1 amaciyla birka¢ tanimi incelemek faydali olacaktir.

Kapsami acisindan bireylerin islerinden tatminleri veya islerinin degisik yonleri
hakkinda ne hissettikleri olarak ifade edilen is tatmini," yaygin olarak “kiginin isini

veya is tecriibelerini degerlendirmesi sonucu olusan hosa giden (zevk veren) veya

' ERDOGAN, 1999, a.g.e., s.231.
7 DAVIS, 1984, a.g.e., 5.96.
" DAVIS, 1989, a.g.e., s.177.

' CONNOLLY, a.g.e., s.152.



olumlu duygusal bir durum” olarak tanimlamr.”® Is tatmini genel olarak iggorenlerin,
islerinin degisik yonleri agisindan isleri ile ilgili nasil hissettiklerini yansitan davranigsal

bir degiskendir.21

Brayfield ve Rothe is tatminini, isgrenlerin islerine karsi sahip olduklar bir his veya
duygusal bir durum olarak ifade etmislerdir. Spector ise is tatminini, bir isin belirli bir
yoniine veya bir ise karsi duygusal bir tepki olarak tanimlamistir. Ayrica Petty ve

tatmin ve belirli tatmin.

Genel tatmin; kisinin isi i¢in hislerinin genel bir degerlendirmesi, belirli tatmin ise igin
degisik yonlerinin bir degerlendirmesi olarak ifade edilmistir. Caligsma sartlari, iicret, is
arkadaslar1 ve danigsman ile iligkiler, orgiitsel politikalar ve isin kendi dogas isin degisik

.. . .. . 1. 22
yonlerine ornek verilebilir.

Bu konuda diger bir ayrim Chiu ve Chen tarafindan yapilmaktadir. Chiu ve Chen

kavrama; i¢sel tatmin ve digsal tatmin olarak yaklasmaktadir.

Icsel tatmin; bir isgérenin isin o6zerkligi, cesitliligi, istikrari, topluma hizmeti,
uygulanabilme firsati, sorumluluk hissi, yaraticilik, sagladig1 basarma hissi, pozisyonun
getirdigi sosyal giic gibi isin kendisinden alinan tatminin derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Diger taraftan dissal tatmin; bir isgorenin isin kendisiyle iligkili

olmayan caligma sartlari, politikalar ve 6vgiiden elde ettigi tatminin derecesidir.”

20 paula BROUGH, ve Rachael FRAME, “Predicting Police Job Satisfaction And Turnover Intentions:
The Role Of Social Support And Police Organisational Variables”, New Zealand Journal of
Psychology, Vol.33, Issue 1, (Mar2004), s8-16, 9s, 2 charts, 1 diagram, s.9.

%! Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;

LOKE, a.g.e., s.193.

Robert NIXON ve Fernando JARAMILLO, “Physician Satisfaction Scale: A Proposed Enhancement”,
Clinical Research And Regulatory Affairs, Vol.20, No.4, (2003), s447-455, 9s, s.447.

2 Gregory C. PETTY, Ernest W. BREWER ve Beth BROWN, “Job Satisfaction Among Employees Of A
Youth Development Organization”, Child & Youth Care Forum, Vol.34, Issue 1, (Feb2005), s57-73,
17s, 3 charts, s.59.

% CHIU, a.g.e., 5.527,528.



[s tatminini Schermerhorn, bireyin isinin degisik yonleriyle ilgili olumlu veya olumsuz
tutumlariin derecesi oldugunu, isgorenin isin niteligi ile ilgili algilarim veya kisisel
degerlendirmelerini gosterdigini ve is deneyimleriyle iliskili oldugunu belirtmistir.
Gellis, Kim ve Hwang ise is tatminini, bireyin isin belirli yonlerine kars1 veya ise karsi
genel tutumlari olarak yani bireyin isi (memnun ve memnun olmama) ve isinin degisik
yonleri hakkinda nasil hissettigi olarak tamimlamuslardir.** Gordon da is tatmininin;
tatmin, baghlik, ayrilma ve verimlilik gibi faktorlerle arasinda son derece karmasik

etkilesimlerin oldugunu ileri sijrmiistiir.25

Herzberg is tatminini, bireyin isinin igerigiyle ilgili sahip oldugu hisler, is
tatminsizligini ise bireyin isini yaparken sartlar veya cevre ile ilgili sahip oldugu hisler

olarak tanlmlamlstlr.26

Locke is tatminini, bireyin degerlerini isine uygulamasi sonucu elde ettigi bir zevk

durumu olarak ‘[ammlamlstlr.27

Is tatmini Szymanski ve Hershenson tarafindan cesitli degiskenlerin birbirlerini
etkilemesinin meydana getirdigi bir sonug olarak tanimlanmistir. Bokemeier ve Lacy’ya
gore ise is tatmini acisindan en temel teori, isgdrenler eger isleri isteklerini karsiliyorsa

tatmindir yaklaslmldlr.28

** Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;

Jr. John R. SCHERMERHORN, Management And Organizational Behavior Essentials, (John
Willey&Sons Inc., 1996), s.164.

Zvi D. GELLIS, Johngchun KIM ve Sung Chul HWANG, “New York State Case Manager Survey:
Urban And Rural Differences In Job Activities, Job Stress, And Job Satisfaction”, Journal of Behavioral
Health Services & Research, Vol.31, Issue 4, (Oct-Dec2004), s430-440, 11s, s.431,432.

** Judith R. GORDON, A Diagnostic Approach To Organizational Behavior, (Fourth Edition, Prentice
Hall, 1993), s5.48.

%6 Frederick HERZBERG, “The Motivation To Work Among Finnish Supervisors”, Personnel
Psychology, Vol.18 Issue 4, (Winter65), s393-402, 10s, s.395.

" Andrew Hale FEINSTEIN, “A Study Of Relationships Between Job Satisfaction And Organizational
Commitment Among Restaurant Employees”, s1-26, 27s, s.4.

8 Richard T. ROESSIER, Phillip D. RUMRILL ve Shawn M. FITZGERALD, “Factors Affecting The
Job Satisfaction Of Employed Adults With Multiple Sclerosis”, Journal of Rehabilitation, Vol.70, Issue
3, (Jul/Aug2004), s42-50, 9s, 6 charts, s.43.



Arnold ve Feldman’a gore is tatmini, bireyin isinden ne bekledigi ile isin gercekte ne

sundugu arasindaki farktir.”’

Grandey, Cordeiro ve Crouter, tecriibe edilen isin begenilen veya begenilmeyen
yonlerinin farkia varilarak ve / veya duygusal olarak ifade edilen i¢sel bir durum
olarak tamimladiklar1 is tatminini, kisinin isiyle ilgili duygusal bir degerlendirmesi

olarak belirtmislerdir.3 0

* Hugh J. ARNOLD ve Daniel C. FELDMAN, Organizational Behavior, (McGraw-Hill International
Editions, 1986), s.91.

3 GRANDEY, a.g.e., 5.306,309,310.



Is faktorleri (eski
tecriibeler):

= Beceri

= Tecriibe

Egitim programi Ay
%Za _> Kisisel is bilgileri
Kidem

Egitim seviyesi

Isletmeye baglilik

Eski performans

Simdiki performans

= Bugiinkii sosyal benzerlikler Olmasi gereken
= Referans grup benzerlikleri s 6zellikleri sartlar

Is ozelhklen

= [steki konum

= Zorluk derecesi Esitlik
= Caligsma siiresi

= Sorumluluk seviyesi

Isgoren
Uyusmazlik * i§ tatmini

= Isgoren ihtiyaglari
ve degerleri

Gergek is sartlart

Sekil 1. Bir ig tatmini modeli

Kaynak: Daniel C. FELDMAN ve Hugh J. ARNOLD, Managing Individual And Group Behavior In
Organizational, (McGraw-Hill, 1983), s.199.



Lawler tarafindan c¢izilen ve yukarida belirtilen is tatmini modelinde isgorenlerin
islerinden tatmin olup olmadiklarin1 belirleyen faktorler gosterilmistir. Locke’a gore
temel olarak is tatmini biiyiik Ol¢iide bireylerin isten almay1 bekledikleri ile gercekte
isin ne sundugu arasindaki fark olarak tanimlanmir. Bir isgdren eger isinin ozellikleri
arzulanandan daha az ise tatminsiz olacaktir. Bununla birlikte isgoren eger bekledigi ile
gercek sartlar arasinda fark yoksa tatmin olacaktir (%10 artis bekleyip, beklenen artisi
almak gibi). Bunun yaninda is bazen beklenenden daha fazlasini sunabilir, bu durumda
tatmin de daha fazla olacaktir. Bireyler fizyolojik, giivenlik, ait olma, sevgi ve saygi ile
kendini gerceklestirme gibi bir dizi ihtiyaglara sahiptir ve bunlar1 karsilamaya calisir.
Ayrica; iicret, isin kendisi, danmisman, terfiler, is arkadaslar1 ve c¢alisma sartlar1 gibi is
faktorlerinin her biri bu ihtiyaglarin bir veya daha fazlasimi karsilayabilir. Boylece bir
isgbrenin i tatmini her bir is faktoriiniin ne kadar 6nemli ve isten elde edilen sonuglarin
ne kadar yararli olduguyla tanimlanir. Is ne kadar cok ihtiyaci tatmin ederse isgoren o

kadar tatmin olacaktir. >!

3. iS TATMININiN BOYUTLARI

Is tatmini, isgorenin ise kars: genel tutumu olarak goriildiigiine gore ise karsi olumlu
tutumu olusturan faktorleri is tatminini yaratan degiskenler olarak gormek dogru
olacaktir. Ciinkii is tatmini, bir isgoreni farkli nitelikteki ve cok sayidaki faktoriin
etkilemesi sonucu olusan duygusal bir durumu ifade etmektedir. Dolayisiyla bu
degiskenlerden sadece biri, isgorenin is tatmini seviyesini belirlemede yeterli
olmayacaktir. Bu yiizden tatmin ¢ok boyutlu olup bir dizi kompleks orgiitsel ve bireysel

sonuclarla beraber degerlendirilmektedir.32

! Daniel C. FELDMAN ve Hugh J. ARNOLD, Managing Individual And Group Behavior In
Organizational, (McGraw-Hill, 1983), s.198.

32 Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;

ERDOGAN, 1999, a.g.e., 5.233,236.

BROUGH, a.g.e., s.9.

CONNOLLY, a.g.e., s.152.

James Fredericks VOLKWEIN ve Ying ZHOU, “Testing A Model Of Administrative Job
Satisfaction”, Research In Higher Education, Vol.44, No.2, (April 2003), s149-171, 23s, 5.150,151.

LOKE, a.g.e., s.193.

ROESSIER, a.g.e., s.43.

GELLIS, a.g.e., s.431,432.
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Tatminin ¢ok boyutsal yapist Herzberg’in Cift Faktor Teorisindeki bir taraftaki icsel is
kapsamu faktorleri (basarma duygusu, taninma ve dzerklik gibi) ile diger taraftaki digsal

ig cevresi faktorlerinden (iicret, giivenlik ve fiziksel ¢alisma sartlar1 gibi) cikmistir.

Ayrica kisisel ve cevresel 6zelliklerin is tatmininin belirlenmesinde énemli degiskenler
oldugu yo6niinde sonuglanan caligmalardan birinde Herzberg is tatminini etkileyen 14
onemli faktor —bunlarin arasinda basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, terfi firsati,
gelisme imkani, ticret, is giivenligi, kisilerarasi iliskiler, teknik damisman, isletme

politikalarina ve yonetime uyum, ¢alisma sartlar1 ve kisisel yasam vardir- tammmlamistir.

Volkwein ve arkadaslar1 da bu cercevede yonetici tatmininin 6nemli boyutlarini;

» isin basarma, Ozerklik, yaraticilik, insiyatif ve miicadelecilik hissini yansitan
i¢csel tatmin,

» Kkisinin iicrete ve kazanilan avantajlara, terfi firsatlarina ve gelecekteki gelir
durumuna kars1 tutumunu yansitan digsal tatmin,

» kisinin calisma saatlerine, is baskisina, is giivenligine ve orgiitsel politikalara
kars1 tepkisini gosteren ¢alisma sartlarindan tatmin ve

» kisinin meslektaglart ve diger kigiler ile iligkilerini yansitan kisilerarasindaki

tatmin olarak belirtmislerdir.3 3

3 VOLKWEIN, a.g.e., s.151.
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Kisilik
His, diistince ve davranig

I rtami A

= [sin kendisi

i Is tatmini Degerler
. aﬁl;;ﬁzrte sstlar » Ise ka_rsl iiSIer, inanglar . jg(;sfﬂ is .
*  Fiziksel calisma ve diisiinceler degerle.n
sartlart - D1§sa1 1§
=  Caligma saatleri, iicret degerleri
ve is giivenligi

Sosyal ¢evre
= s arkadaslart
= Gruplar
= Kiiltir

Sekil 2. Is tatmini belirleyicileri

Kaynak: Jennifer M. GEORGE, ve Gareth R. JONES, Understanding And Managing: Organizational
Behavior, (Addison-Wesley Publishing Company, 1996), s.71.

George ve arkadaglarima gore ise isgorenlerin is tatmini seviyesini dort faktor
etkilemektedir. Bunlar; kisilik, degerler, is ortam1 ve sosyal ¢evre olup bu faktorler

kisaca yukaridaki sekilde g('jsten'lmistir.34
Sonug olarak agiklanan bilgiler 1s181nda is tatminini olusturan faktorleri;

» orgiitsel faktorler ve

» bireysel faktorler olmak iizere iki grup altinda toplamak miimkiindiir.

** Jennifer M. GEORGE ve Gareth R. JONES, Understanding And Managing: Organizational
Behavior, (Addison-Wesley Publishing Company, 1996), s.70.
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3.1. Orgiitsel Faktorler

Isgorenin isinden tatmin bulmasinda etkili olan isin genel goriiniimiiyle ilgili faktorler,
iggorenlerin ig tatminini yiikseltmek icin yoneticilerin kullanabilecegi degiskenlerdir.
Ancak bu degiskenlerden sadece biri, isgbrenin is tatmini seviyesini belirlemede yeterli

olmamaktadir.

Loke’un da belirttigi gibi tatmin; iicret, i3, danigman, mesleki firsatlar, avantajlar /
yararlar, orgiitsel uygulamalar ve is arkadaslariyla iliskiler gibi belirli faktorler etrafinda

olusan ¢ok boyutlu bir kavramdir.”

Genel olarak {iicret ve isin yapisimin is tatmininde Onemli birer faktér oldugunu
-Bokemeier ve Lacy’ye gore de isin insanlarin ihtiya¢larini karsilamalarini saglamasi
sebebiyle alinan iicretin algilanan yeterliligi ve miktar1 bu konuda kullamilabilecek
somut bir veridir->° daha sonra terfi imkam ile yoOnetim tarzinin geldigini,3 ! calisma
grubu ile calisma sartlarinin ise goreli olarak daha az 6nemli oldugunu, danismanlar ile
is arkadaslarimin®® ise tatmine yol agtlglm39 sOyleyebiliriz. Bununla birlikte bu faktorler;
bireysel degil toplumsaldir, yargisal olmayip analiz edilebilir ve ol¢iilebilirler, diger

islerdeki faktorler ile de karsilastirilabilir tiirdendirler.*’

1970’lerde Leningrad’ta yapilan bir arastirmada isgorenlerin islerine karsi davraniglarini
etkileyen iki faktor belirlenmistir; calisma sartlari ve isin igerigi. Bessokirnaia ve

Temnitskii tarafindan yapilan ¢alismada ise bunlara ilave yeni faktorler ortaya ¢ikmistir.

3 LOKE, a.g.e., s.193.
*® ROESSIER, a.g.e., .42,43,45.

37 Hugh J. ARNOLD ve Daniel C. FELDMAN, Instructor’s Manuel And Test Bank To Accompany:
Organizational Behavior, (McGraw-Hill Book Company, 1986), s.25.

¥ PETTY, a.g.e., s.59.

% Debra L. NELSON ve James Campbell QUICK, Organizational Behavior: Foundations, Realities
And Challenges, (West Publishing Company, 1995), s.116.

0 flhan ERDOGAN, Isletmede Davrams, (Istanbul, 1997), 5.236.
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Birinci gruptaki en 6nemli faktorler stres, isin icerigi, isin organizesi, ¢alisma zamaninin
kullanimi, isin yapilmasidaki performansin miktaridir. Bunlarin isin igerigi ile isin
organizesinin bir parcasi oldugu diisiiniilebilir. Ikinci gruptaki en onemli faktorler isin
makinalastirllmasi, isteki saglikla ilgili sartlar, genel calisma sartlari, giindelik
ihtiyaglarin tatmini, iicret seviyesi ve tibbi hizmetlerin kapsamidir. Bunlar c¢alisma
sartlarinin ve odemenin parcasi olarak degerlendirilebilir. Uciincii gruptaki en nemli
faktorler tatil giiniiniin sayisi, calisma haftasinin uzunlugu, molalarin sayisi, 6gle
yemegi siiresinin uzunlugudur. Bunlar is ve bos zamani belirtmektedir. Dordiincii
gruptaki faktorler ise isteki iligkileri icermektedir ve en Onemlileri is arkadaslari ile

yonetimle olan iliskilerdir.*!

Sonug olarak yoneticiler igsgbrenlerin yiikselen is tatmini ve motivasyonunun asil unsuru

olarak cevresel faktorler iizerinde yogunlasmahdurlalr.42

Is tatmini konusunda isgorenin kisisel ozellikleri kadar calistig1 orgiitiin de énemli rol
oynadi81 bilinmelidir. Isgorenlerin ¢alisma ortamlarindan ve cevrelerinden kaynaklanan
bazi nedenlerle sikinti ve endise yasadiklani ve bu nedenle oOrgiitleri ile
biitiinlesemedikleri, verimli c¢alisamadiklari ve doyumsuz olduklar bilinmektedir.
Dolayisiyla iggoren ile orgiitleri arasindaki iliskiler incelenerek, oOrgiit iiyelerinin
ihtiyaclarim giderecek ve belirlenen amaglara ulastiracak bir atmosfer olusturmak,

isgbrenlerin is tatminini artirmada 6nemli rol oynayacaktir.

4! Galina P. BESSOKIRNAIA ve Aleksandr L. TEMNITSKII, “Job Satisfaction And Satisfaction With
Life”, Sociological Research, Vol .40, (July-August 2001), s6-12, 7s, s.7.

2 Jihong ZHAO, Quint THURMAN ve Ni HE, “Sources Of Job Satisfaction Among Police Officers: A
Test Of Demographic And Work Environment Models”, Academy Of Criminal Justice Sciences,
Vol.16, No.1, (March 1999), s153-172, 20s, s.154.
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Yapilmis calismalar incelendiginde oOrgiitsel faktorler arasinda degerlendirilen
degiskenlerden bazﬂarl;43
isin kendisi, yonetim bigimi,
iicret ve odemeler, denetim,
yiikselme olanaklar (terfi firsatlar), iletisim yapist,
calisma kosullan / sartlari, sosyal kolayliklar,
danigman, isin statiisii,
is arkadaslari, oviilmek,

calisma gruplari, rol yapisinin etkisi,

vV V V V V V V V
V V V V V V V V

kisilerarasi iliskiler, motivasyondur.

Su da unutulmamalidir ki literatiire gbre memnuniyet ve / veya tatmin, isgorenlerin
fikirlerinin ve beklentilerinin (is, liderlik, iicret, sartlar gibi) Orgiitiin isgorenlere
sunduklar ile ortiismesidir. Boylece bireysel ve orgiitsel amaglar her iki tarafin lehine
bir durum yaratarak birbiriyle biitiinlesir. Sonugta isgorenlerin calisma sartlarindan
memnun ve mutlu olmasi, onlar1 arzu edilen 6zellikler ve degerler kazanmalarina tesvik
eder. Bu da orgiit performansi iizerinde oOrgiitiin uzun donemli etkinligini ve rekabet

giiciinii artiran yararlt bir etkidir.*

Petty ve arkadaglarinin da belirttigi gibi is iliskili degiskenler, is tatmini seviyelerinin
belirlenmesinde demografik degiskenlerden daha 6nemli bir rol oynamaktadlr.45 Ayrica

ig tatmini hakkinda kesin olan bir nokta dinamik oldugudur. Yoneticiler bir kez yiiksek

* Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;
NELSON, a.g.e., s.116.
SCHERMERHORN, a.g.e., s.164.
CEYLAN, a.g.e., s.78,79.

GELLIS, a.g.e., s.431.

“ HENKEY, a.g.e., 5.150.

* PETTY, a.g.e., 5.69.
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is tatmini saglayip sonra bu konuyu bir ka¢ yil gézden uzak tutamazlar. is tatmini

geldigi kadar cabuk gidebilir, genellikle de daha ¢abuk.*®

Literatiirde genel olarak is tatmininin Orgiitsel boyutunu olusturan degiskenler; iicret,
isin kendisi, yiikselme olanaklar1 (terfi firsatlari), calisma kosullar1 / sartlan ve
danigman olarak gosterildigi icin bu kavramlar asagida kisaca aciklanmaya
calisilacaktir. Ayrica Silahli Kuvvetlerin yapisindan kaynaklanan orduya ait orgiitsel

faktorler ise ikinci boliimde belirtilecektir.

3.1.1. Ucret

Is tatmini faktorlerinden soz ederken ilk akla gelen faktor iicrettir. Ucret, is tatmini ile
giiclii bir sekilde iliskilidir.47 Siiphesiz isgdrenin ise karsi tutumunu aldigi iicretin
yeterliligi, almas1 gerekene oranla normalligi ve ihtiyaclarin1 karsilama derecesinin
belirlemesi, neden {icretten tatminin bu kadar 6nemli oldugunu acglklamaktadur.48
Ornegin, yaklasik 6.000 miihendisle yapilan bir calismada listelenen 23 faktorden, bir is
secimini en ¢ok etkileyen faktorlerin se¢ilmesi istendiginde iicret en onemli ikinci faktor

olmustur.49

Heneman ve Schwab orgiitlerdeki iicretin nispeten bagimsiz dort boyutunun var

oldugunu belirtmislerdir. Bunlar; 1.Seviye, 2.Avantajlar / yararlar, 3.Artis ve 4.Yapidir.

* TIKICI, a.g.e., 5.49.

47 paul E. GARFINKEL ve digerleri, “Predictors Of Professional And Personal Satisfaction With A
Career In Psychiatry”, The Canadian Journal Of Psychiatry, Vol.50, No.6, (May 2005), s333-341, 9s,
s.339.

*¥ Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;

ERDOGAN, 1999, a.g.e., 5.238.

ROESSIER, a.g.e., s.43.

GELLIS, a.g.e., s.431,432.

ARNOLD, 1986, a.g.e., s.86.

Diane Smith RANDOLPH, “Predicting The Effect Of Extrinsic And Intrinsic Job Satisfaction Factors
On Recruitment And Retention Of Rehabilitation Professionals”, Journal Of Healthcare Management,
Vol.50, Issue 1, (Jan/Feb2005), s49-60, 12s, s.51.

49 «gatisfaction Outranks Pay”, Professional Engineering, Vol.11, Issue 8, (04/29/98), s.4.
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Heneman ve Schwab’a gore gercekte bu boyutlar, orgiitlerin iicretin bu agilardan

politikalar1 ile uygulamalarini ve bireylerin;

1. Mevcut 6demeden (seviye),

2. Calisilmayan zamanlar, sigorta, emekli ayligi ve diger hizmetler icin yapilan
O0demelerden (avantajlar / yararlar),

3. Ucret seviyelerindeki degisikliklerden (artislar),

4. Isletmedeki iicret oranlar1 arasindaki hiyerarsik iliskiden ve

5. Yonetim islemlerinden (yap1) algiladiklar1 ve tecriibe ettikleri bes degisik

tatmini yan51tmak‘[ad1r.50

Lawler ve Porter'a gore de iicret yiiksekse tatmin de o denli yiiksektir. Bununla birlikte
konuyu daha da karmagik hale getiren paranin baska seyleri de temsil edebilecegidir.51
Para, taninmanin ve basarinin bir sembolii olmaktadir. Para ¢cogu zaman isgorenler icin

orgiite katkilarindan dolay1 yonetimin takdirini ifade etmektedir.”

Ancak bir noktadan sonra iicretin is tatmini tizerindeki etkisi miktar ile degil isgorenler

arasindaki dagilim ile kendisini g(istermektedir.53
Ucret faktorii arastirilirken ii¢c konu iizerinde yogunlasilmaktadir;

1. Ucretin iilkedeki diger insanlarin iicretleriyle karsilastiriimas,
2. Ucretin kendimizle ayn1 seviyede egitim alan insanlarin iicretleriyle
karsilagtirilmasi ve

3. Ucretin benzer islerdeki insanlarin iicretleriyle karsllas‘urllmasldlr.54

30 Christopher ORPEN ve Josef BONNICI, “A Factor Analytic Investigation Of The Pay Satisfaction
Questionnaire”, Journal of Social Psychology, Vol.127, Issue 4, (Aug87), s391-392, 2s, s.391.

> TIKiCI, a.g.e., 5.47.

52 CEYLAN, a.g.e., 5.79.

53 ERDOGAN, 1999, a.g.e., 5.238,239.

34 Paul D. SWEENEY ve Dean B. McFARLIN, “Social Comparisons And Income Satisfaction: A Cross-

National Examination”, Journal of Occupational & Organizational Psychology, Vol.77, Issue 2,
(Jun2004), s149-154, 6s, 1 chart, s.151.
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Ciinkii iicret, insanlarm islerinden elde ettikleri en biiyiik 6diillerden biridir. Ucretten
tatminin Onemli bir belirleyicisi gercek iicret seviyesinin Otesinde iicretlerin
karsilastirilmasidir. Bu yilizden {icretimizi veya son artis oranimizi degerlendirirken
bazen is arkadaslarimizin {icretleriyle veya artis oranlariyla bir kiyaslamay1 secebiliriz.
Boylece insanlarin iicretlerini kendilerine denk kisilerin iicretleriyle karsilagtirdiklarini
diisiinebiliriz. Ayrica iicreti yiikksek olan kisiler daha c¢ok tatmin olduklarini da
belirtmislerdir. Bununla birlikte gercekte iicretten tatminsizlik devamsizlik ve isgiicii
devri gibi sonuglarin giivenilir bir belirleyicisi olarak orgiitler i¢cin onemlidir.” Terpstra
ve Honoree ise bu konuda iicretten tatminsizligin is tatmininde diisiise, motivasyon ve
performansin azalmasina, devamsizlik ve isgiicii devrinin artmasina ve daha da artan is
iligkili iiziintiilere ve davalara sebep oldugunu belirtmislerdir.”® Ayrica licret Orgiitte
kalmay1 etkileyen esas faktorlerden biridir.”’ Bunlara ilaveten Murphy c¢alismasinda,
iicretin hissedilen tatminin miktariyla iligkili oldugunu ancak bu iliskinin diisiik
seviyelerde kaldigim belirtmistir.’® Sonugta iicret sistemi ne kadar adil ve isgdrenin
beklentilerini ne kadar cok karsilarsa o kadar cok is tatminine neden olmaktadir.”
Ayrica her durumda istenen iicretin elde edilmesi de soz konusu degildir. Ancak is
tatmini acisindan alinan iicretin diger kisilere gore dengeli olmasi yiiksek olmasindan

daha Onemlidir.

Bunun yaninda iicretin tatmin saglamasinda iggorenin;

» yasi, kidemi, 6grenimi, yasantisi gibi bireysel ozellikleri,

» harcadigi caba, tiretiminin niteligi, yaraticiligi, yenilesmeye egilimi gibi bireysel

> Paul D. SWEENEY ve Dean B. McFARLIN, “Wage Comparisons With Similar And Dissimilar
Others”, Journal of Occupational & Organizational Psychology, Vol.78, Issue 1, (Mar2005), s113-
131, 19s, 8 charts, s.113,114,121,123,124.

% David E. TERPSTRA ve Andre L. HONOREE, “Job Satisfaction And Pay Satisfaction Levels Of
University Faculty By Discipline Type And By Geographic Region”, Education, Vol.124, Issue 3,
(Spring2004), s528-539, 12s, 3 charts, $.528,529.

”RANDOLPH, a.g.e., s.51.

8 Barbara MURPHY, “Nursing Home Administrators' Level Of Job Satisfaction”, Journal of
Healthcare Management, Vol.49, Issue 5, (Sep/Oct2004), s336-345, 10s, s.339.

% CEYLAN, a.g.e., 5.79.
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eylemleri,
» sorumluluk, yeterlilik, biligsel yiik, miicadelecilik isteme seviyesi gibi gorev
ozellikleri ile elde ettigi iicret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin

isgbrence algilanmasi gerekmektedir.60

3.1.2. isin Kendisi

Is tatminini etkileyen onemli faktorlerden biri de isin yapisal 6zelligidir. Isin ilging
olmasi, kigiye 6grenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi ve ic¢sel ozellikleri
birer tatmin nedenidir. Isin zorluk derecesi -fiziksel yoniinden ¢ok (fiziksel zorlugun is
tatmini acisindan genellikle tatmin faktorii olmadigi kabul edildiginden) zihinsel
yoniinii anlamak gerekir- is tatminini genellikle olumlu yonde etkileyen bir degiskendir.
Isin gesitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin giicliigii isgorenin 6zel yetenek ve
bilgilere sahip olmasim gerektirir. Basar noktasina kadar is zorlugu tatmin dogururken
basarisizlik belirtilerinden sonra is zorlugu tatminsizlik yaratir. Ayrica igin goriiniis
olarak agik olmasi ile kisiden ne beklendiginin isgoren tarafindan bilinmesi ise karsi
tutumu olumlu yonde etkilemektedir. Isin toplum icindeki genel goriiniimii de dogrudan

is tatminini belirleyen faktorlerdendir.®!

Gilloran ve arkadaglar1 is tatmini bilesenlerinin analizinde tatmindeki Onemli
farkliliklarin 6ncelikle tecriibe edilen isin kendisinden, ikinci olarak danismanin
kalitesinden ve iiciincii olarak da personelin diger boliimlere transferi gibi

politikalarindan ortaya ¢iktigini belirtmislerdir.*®

Loher ve arkadaslar1 da is ozellikleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastirmiglar ve

sonucta iggoren is tatmini iizerinde en bilyiik etkiye is Ozerkligi, is cesitliligi ve geri

% {brahim Ethem BASARAN, Orgiitsel Davranis: insanin Uretim Giicii, (Ankara, 1992), 5.203.

' Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;
ERDOGAN, 1997, a.g.e., s.377.
ERDOGAN, 1999, a.g.e., 5.236-238.

2 Alan GILLORAN ve digerleri, “Staff Nurses’ Work Satisfaction In Psychogeriatric Wards”, Journal
of Advanced Nursing, Vol.20, Issue 6, (Dec94), s997-1003, 7s, 10 charts, s.997.
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beslemenin, ikinci en biiyiik etkiye isin 6neminin, isin tanimlanmasinin ise en az etkiye
sahip oldugunu bulmuslardir. Hackman ve Oldham’a gore is 6zellikleriyle motive
edilen isler; isgorenler arasinda basarma hissini, yiiksek igsel is motivasyonunu, is
tatminini ve 1is iliskili kisisel gelisim firsatlarin1 daha iyi saglamakta, boylece
iggorenlerin ihtiyaclarin1 daha cok tatmin etmektedir. Ayrica is tatmini; isin ¢esitliligi,

Onemi, geri besleme ve 6zerkligi ile olumlu bir iligkiye sahiptir.63

Isteki davranislar iizerinde en biiyiik etkiye sahip temel faktor isin kapsami -ki isin

gerektirdigi faaliyetleri ifade etmektedir-** ve ozellikleridir.®®

Bu yiizden isin kapsamu ile ilgili degiskenlerin icsel is tatmininin belirleyicisi oldugu
kapsam faktorlerinin igin kendisinden tatminin belirlenmesinde en onemli veri olmasi

sebebiyle66 sik sik vurgulanmlstlr.67

Kapsam olarak is ilgi ¢ekici olmali, sorumluluk alma ve gelisim saglama firsatlart
vermelidir. Gibson ve arkadaslar1 insanlarin islerine karsi olan tepkilerinin
anlasilmasinda igsel ve digsal is sonuglarinin 6nemli oldugunu belirtmis, i¢sel sonuglari

sorumluluk hissi, miicadelecilik ve taninma olarak aciklamis ve bunlarin cesitlilik,

% Su-Fen CHIU ve Hsiao-Lan CHEN, “Relationship Between Job Characteristics And Organizational
Citizenship Behavior: The Mediational Role Of Job Satisfaction”, Social Behavior & Personality: An
International Journal, Vol.33, Issue 6, (2005), s523-539, 17s, 4 charts, 5.526,528,530.

% James L. GIBSON, John M. IVANCEVICH ve Jr.James H. DONNELLY, Organizations; Behavior,
Structure, Processes, (Irwin / McGraw-Hill, 1997), s.356,357.

% Frederick HERZBERG, “Job Attitudes In The Soviet Union”, Personnel Psychology, Vol.18, Issue 3,
(Autumn65), s245-252, 8s, .249.

% Martin G. WOLF, “The Relaionship Of Content And Context Factors To Attitudes Toward Company
And Job”, Personnel Psychology, Vol.20, Issue 2, (Summer67), s121-132, 12s, s.121.

%7 Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;

Peter B. WARR ve Tony ROUTLEDGE, “An Opinion Scale For The Study Of Mangers' Job
Satisfaction”, Occupational Psychology, Vol.43, Issue 2, (1969), s95-109, 15s, 3 charts, s.98.

Regine WAGNER, , Paul Van REYK ve Nigel SPENCE, “Improving The Working Environment For
Workers In Children’s Welfare Agencies”, Child & Family Social Work, Vol.6, Issue 2, (May2001),
s161-178, 18s, 5.161,169.
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ozerklik, oOzdeslik ve Onem gibi is Ozelliklerinden kaynaklandigina dikkat

(;ekmislerdir.68

Bununla birlikte isgorenlerin iglerinden ne kadar tatmin olduklarinin belirlenmesinde
isin (kendisinin) kapsaminin 6nemli bir rol oynamasinin nedenlerinden biri de
iggorenlerin genellikle miicadelecilik isteyen islerde calismay1 beklemesi, giinlerce

gereksiz isler yapmayi istememeleridir.

Bu kapsamda is tatminini etkileyen isin kendisinin en onemli iki yonii; ¢esitlilik ile is

metotlar1 ve igin yapilis1 tizerindeki kontroldiir.

Genel olarak makul oranda cesitlilige sahip olan isler ¢cok fazla is tatminine, ¢cok az
cesitlilige sahip olan isler ise isgorenlerin sikilmasina ve yorulmasina, ¢ok fazla
cesitlilige sahip olan isler de isgorenlerin psikolojik olarak stres ve baski hissetmelerine

sebep olmaktadir.

Isgorenlere isin nasil yapilacag ile ilgili biraz 6zerklik veren isler biiyiik is tatmini
saglamakta, bunun tersine is metotlar ve isin yapilist tizerindeki yonetimin kontrolii ise
cok yiiksek seviyelerdeki is tatminsizligine sebep olmaktadir.* Ciinkii iggorenler
genellikle ozerklik seviyesi yiiksek ve makul oranda cesitliligi olan isleri tercih

ederler.”®

Benzer sekilde Herzberg’in Cift Faktor Teorisinde -ki 1.685 isgoren tizerinde yapilan 12
farkli arastirmadan hazirlanmistir- calisma ortamindaki is tatmininin 6nemli kaynaklar

olarak tanimlanan faktorler de;

> 1isin kendisi,

» isin yapilmasindaki sorumluluk ve

% James L. GIBSON, , John M. IVANCEVICH ve Jr.James H. DONNELLY, Organizations: Behavior,
Structure, Processes, (Sixth Edition, IRWIN, 1998), 5.79,472.

% ARNOLD, 1986, age, s.88.

7Y ARNOLD, Instructor’s Manuel And Test Bank To Accompany: Organizational Behavior, s.26.
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» isin yapilmasi sonucu elde edilen taninmadir.

Ayrica dogrudan dogruya is cevresinin degisik boyutlari aragtiran en Onemli
modellerden biri de Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklagimin
onemli oOzelliklerinden biri, tek iggdren seviyesinde is yeri igerisindeki genel olarak
tanimlanabilen en 6nemli boyutlarin bazilarini1 6lgebilmesidir. Hackman ve Oldham
dogrudan dogruya isin ig¢sel yapisimi -ki isgorenlerin islerinden tatminindeki esas

faktorleri icermektedir- degerlendirmek i¢in bes “esas” boyut tanimlamistir.

Bu bes boyut;

Beceri cesitliligi, isin isgorenlere degisik gorevleri yapmasini saglama derecesi,
Isle 6zdeslik, kisinin isini basindan sonuna kadar takip edebilme derecesi,
Isin 6nemi, kisinin isini 6nemli ve anlamli gorme derecesi,

Ozerklik, isgorenin isin nasil yapilacag iizerindeki yetki ve kontrol derecesi ve

A e

Geri besleme, isin kendisinin isgorenin isteki performansinin ne oldugu ile ilgili

e 9 L Tl
geri bildirim saglama derecesidir.

Bu ozellikler miicadelecilik -is rotasyonu, is genisletilmesi ve is zenginlestirilmesi ile
saglanabilir- ve isin yapilmasi agisindan bireylerin ihtiyaclarimi karsilamasi ve boylece

isgoOrenlerin daha cok tatmin ve motive olmalarimi saglamasi bakimindan onemlidir.”?

Ancak is iligkili problemlerin isteki tatminsizligin asil kaynagl oldugu da
unutulmamalidir.” Ciinkii islerini sikici, monoton ve miicadelecilikten yoksun goren

insanlar diisiik is tatmini hissetmeye meyillidirler.74

"'ZHAO, a.g.e., 5.158,159.

2 Edwin A. LOCKE, Handbook Of Principles Of Organizational Behavior, (Blackwell Publishers
Ltd., 2000), 5.76,77,79,81,82.

> Andrea KIRK-BROWN ve Debra WALLACE, “Predicting Burnout And Job Satisfaction In Workplace
Counselors: The Influence Of Role Stressors, Job Challenge, And Organizational Knowledge”, Journal
of Employment Counseling, Vol .41, Issue 1, (Mar2004), s29-37, 9s, 3 charts, s.30.

" Robert N. LUSSIER, Human Relations In Organizations: A Skill-Building Approach, (Third
Edition, McGraw-Hill, 1996), s.76.
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3.1.3. Yiikselme Olanaklar: (Terfi Firsatlar)

Terfi firsatlarinin is tatmini veya is tatminsizligiyle dolayisiyla isgiicii devriyle iligkili
oldugu bircok arastirmada bulunmustur.” Ciinkii genel olarak isten ayrilma karari
mantiksiz ve Onemsiz degildir, isin genel bir degerlendirmesine dayanmakta olup
oncelikle iicret ve terfi firsatlar1 gibi isin ekonomik yoniiyle ilgilidir.76 Benzer bir
sonucu Kunaviktikul ve arkadaslar1 da bulmustur. Kunaviktikul ve arkadaslari is, iicret,
terfi firsatlar1 ve danigsman konularinda tatmin olan hemsirelerin islerinde kalma
niyetlerinin yiiksek oldugunun goriildiigiinii belirtmislerdir. Ornegin, 1998 yilinda
Tayland’da yapilan bir arastirmada, Tayland’in bolge hastanelerindeki; hastane
politikalari, personel gelisimi, arastirma ve terfi firsatlar1 gibi alanlardaki gelismelere
paralel olarak hemsirelerin islerinde kalma niyetlerini degistirebilecekleri tespit
edilmistir.”’ Ayrica hizmet sektoriindeki isgorenlerle ilgili ¢aligmalarinda Jayaratne ve
Chess’de terfi firsatlarinin is tatminiyle iligkili oldugunu belirtmislerdir.”® Diger taraftan
Ford ve Honnor ise yapmis olduklar1 arastirmalarinda hizmet sektoriindeki personelin is
arkadaslari, danisman ve isin yapisindan iicret veya terfi firsatlarina gore daha fazla

tatmin elde ettiklerini Vurgulamlslardlr.79

Terfi iizerine yogunlasan isgorenler hedeflerine tam olarak ulagsmaya meyilli olup uzun

donemli bakis agisina sahiptirler ayrica gelismeyi, degisikligi ve idealleri vurgularlar.

> Bu konuda yapilmig bazi arastirmalar;

GELLIS, a.g.e., s.431,432.

FEINSTEIN, a.g.e., s.5.

Daniel J. RESCHLY ve Marilyn S. WILSON, “School Psychology Practitioners And Faculty: 1986 To
1991-92 Trends In Demographics, Roles, Satisfaction, And System Reform”, School Psychology
Review, Vol.24, Issue 1, (1995), s62-80, 19s, 4 charts, s.62,70.

® W.W. RONAN, “A Study Of and Some Concepts Concerning Labor Turnover”, Occupational
Psychology, Vol.41, Issue 4, (Oct67), s193-202, 10s, s.200.

" Wipada KUNAVIKTIKUL ve digerleri, “Relationships Among Conflict, Conflict Management, Job
Satisfaction, Intent To Stay, And Turnover Of Professional Nurses In Thailand”, Nursing & Health
Sciences, Vol.2, Issue 1, (Mar2000), s9-16, 8s, s.14.

8 Marlys STAUDT, “Correlates Of Job Satisfaction In School Social Work”, Social Work In
Education, Vol.19, Issue 1, (Jan97), s43-52, 9s, 4 charts, s.44.

e Jerry FORD ve Jill HONNOR, “Job Satisfaction Of Community Residential Staff Serving Individuals
With Severe Intellectual Disabilities”, Journal Of Intellectual & Developmental Disability, Vol.25,
Issue 4, (Dec2000), s343-362, 20s, 5 charts, s.345.
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Bu yiizden gelecege (veya terfiye) yogunlasan isgorenler basariya temel teskil edecek

basarisizliklardan da bir seyler 6§renmeyi denerler.*

Victor Vroom’un Beklenti Teorisinde de bireylerin bir gorevi veya amaci basarma
arzusunun terfi gibi odiiller i¢in beklenti olusturacagi belirtilmis, ayrica terfi gibi
odiillerin ne kadar cazip olursa basarma duygusunun da o kadar kuvvetli olacagi

81
vurgulanmistir.

Aragtirmalara gore iist yoneticilerin performanslariyla ilgili niyetleri terfi firsatlar1 ve
kisisel gelisim ile ilgili beklentilerinden -etkilenmektedir. Bu, insan kaynaklar
yoneticilerinin isletmenin terfi politikalarina ve programlarina 6zel olarak dikkat

.. o .. Cq- ... 82
etmelerini saglayacak énemli bir veridir.

Terfi etme olasiliginin yiiksekligi, sikligi, adil olmasi ile terfi etme iste§inin isgdrence
duyulmast bu degiskenin tatmin saglayicilik niteligini artiran 6gelerdir.83 Ciinkii bir
orgiitte yiiksek seviyelere bir terfi; danisman, isin kapsami ve iicret agilarindan olumlu
degisiklikler getirmektedir. Ornegin, bir orgiitiin yiiksek seviyelerindeki pozisyonlari

iggorenlere daha cok serbestlik, miicadelecilik ve iicret saglamaktadlr.84

Ayrica bircok kisiye gore terfi bir 6diil olarak kullanilmaktadir. Bununla birlikte herkes

terfi ettirilememektedir, ¢iinkii mevcut pozisyonlar yeterli degildilr.85 Bu konu terfi

% Yitzhak FRIED ve Linda Haynes SLOWIK, “Enriching Goal-Setting Theory With Time: An Integrated
Approach”, Academy Of Management Review, Vol.29, Issue 3, (Jul2004), s404-422, 19s, s.415.

81 Hassan Ali HALEPOTA, ‘“Motivational Theories And Their Application In Construction”, Cost
Engineering, Vol.47, Issue 3, (Mar2005), s14-18, Ss, s.16.

82 C.A. ARNOLDS ve Christo BOSHOFF, “Compensation, Esteem Valence And Job Performance: An
Empirical Assessment Of Alderfer's ERG Theory”, International Journal Of Human Resource
Management, Vol.13, Issue 4, (Jun2002), s697-719, 23s, 5 charts, 3 diagrams, s.712.

8 BASARAN, a.g.e., 5.203.

8 ARNOLD, 1986, a.g.e., s.88.

8 Celina PASCOE, Irena M. ALI ve Leoni WARNE, “Yet Another Role For Job Satisfaction And Work

Motivation —Enabler Of Knomledge Creation And Knowledge Sharing”, Informing Science, (June
2002), s1239-1248, 10s, s.1244.
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. .. . . e . 86
sisteminin neden sadece kidem {iizerine kurulmamasi gerektigini de aciklamaktadir.

3.1.4. Cahsma Kosullar:1 / Sartlar:

Isgorenlerin tatminiyle ilgili degiskenlerden biri olan calisma sartlari faktori®’
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 yansitmakta olup88 sicaklik, rutubet, havalandirma,
1siklandirma, giiriiltii, is programlari, is yerinin temizligi ve yeterli alet-edevat® ve is
yiikkii gibi ¢alisma ortamiyla ilgili unsurlarn ifade etmektedir.”® Bu 6zelliklerin is
tatminini etkilemesinin sebepleri oncelikle isgorenlerin iyi calisma sartlarini biiyiik
fiziksel rahatlik saglamasi nedeniyle arzulamalaridir. ikincisi ise caligma sartlarinin,
isgorenlerin is disindaki yasamlarini da etkilemesidir. Ayrica, insanlarin uzun c¢alisma
saatlerine veya mesailere ihtiya¢c duymasi ailelerine, arkadaslarina ve dinlenmeye daha

91
az zaman ayirmalarina sebep olacaktir.

% LOKE, a.g.e., 5.200.

%7 Bu konuda yapilmig bazi arastirmalar;

Frederick HERZBERG, “One More Time: How Do You Motivate Employees?”, Harvard Business
Review, Vol.63, Issue 6, (Nov/Dec85), s17, 1s, s.17.

Ebrahim A. MAIDANI, “Comparative Study Of Herzberg's Two-Factor Theory Of Job Satisfaction
Among Public And Private Sectors”, Public Personnel Management, Vol.20, Issue 4, (Winter91), s441-
448, 8s, 6 charts, s.441,445.

Frederick HERZBERG, “Motivation-Hygiene Profiles: Pinpointing What Ails The Organization”,
Organizational Dynamics, Vol.3, Issue 2, (Autumn74), s18-29, 12s, 7 diagrams, 1bw, s.18.

HERZBERG, a.g.e., 5.395.

% Adrian FURNHAM ve digerleri, “A Cross-Cultural Investigation Into The Relationships Between
Personality Traits And Work Values”, Journal Of Psychology, Vol.139, Issue 1, (Jan2005), s5-32, 28s,
10 charts, s.15.

8 ARNOLD, 1986, a.g.e., 5.90.

0 Bu konuda yapilmis bazi aragtirmalar;

Thomas W. BRITT, Melba C. SETZ, ve Paul D. BLIESE, “Work-Relevant Values Strengthen The
Stressor-Strain Relation In Elite Army Units”, Military Psychology, Vol.16, Issue 1, (Jan2004), s1-17,
17s, s.1.

J.I. ROSSBERG, O. EIRING ve S. FRIIS, “Work Environment And Job Satisfaction: A Psychometric
Evaluation Of The Working Environment Scale-10”, Social Psychiatry & Psychiatric Epidemiology,
Vol.39, Issue 7, (Jul2004), s576-580, 5s, s.576.

°l ARNOLD, 1986, a.g.e., 5.90.
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Gellis ve arkadaglar is tatmininin; is yiikii ve calisma sartlari, zaman baskisi, diger
alanlardaki personelle isbirligindeki zorluklar ve algilanan orgiitsel destegin eksikligi

gibi orgiitsel faktorlerle olumsuz olarak iliskili oldugunu belirtmislerdir.”

Birlesik Devletler’deki 6gretmenler arasinda is tatmini {izerine yapilan giincel
calismalarda da; yonetim destegi ve liderligi, arzu edilen 6grenci davranislari, olumlu
bir okul iklimi ve 6gretmen Ozerkligi gibi calisma sartlarimin is tatminiyle iliskisi
yiiksek bulunmus, ayrica ¢alisma sartlarinin is tatminiyle cinsiyet, yas ve hizmet siiresi

gibi degiskenlerden daha cok iliskili oldugu tespit edilmistir.”

Korunka ve arkadaslar1 hizmet sektoriindeki orgiitlerde yaptiklari ¢alismalarinda, is
tatminindeki artisin ¢aligma sartlarindan tatmindeki giiclii bir artistan kaynaklandigini

belirtmislelrdir.94

Quaglia ve arkadaglari tarafindan ¢alisma sartlarn tatminsizligin yaygin bir kaynagi
olarak goriiliirken, kirsal bolgelerde gorev yapan ogretmenlerin mesleki hayatlarindan
tatmin seviyelerinin destekleyici hizmetler ve belirli is sartlart gibi cevresel

degiskenlerden ¢ok fazla etkilenmedigi belirtilmistir.”

Ayrica Herzberg insan yonetiminin amacini, en uygun tesvik sistemini kullanarak ve
belirli caligma sartlarin1 olusturarak insan giiciiniin en etkili sekilde kullanilmasinin

kolaylastirilmasi oldugunu Vurgulamlstlr.96

2 GELLIS, a.g.e., s.431.

P Carolyn PEARSON ve William MOOMAW, “The Relationship Between Teacher Autonomy And
Stress, Work Satisfaction, Empowerment, And Professionalism, Educational Research Quarterly,
Vol.29, Issue 1, (Sep2005), s37-53, 17s, 5.38,39.

% Christian KORUNKA ve digerleri, “Employee Strain Ana Job Satisfaction Related On An
Implementation Of Quality In A Public Service Organization: A Longitudinal Study”, Work & Stres,
Vol.17, No.1, (January-March 2003), s52-72, 21s, s.67,68.

% Russ QUAGLIA, Scott F. MARION ve Walter G. McINTIRE, “The Relationship Of Teacher
Satisfaction To Perceptions Of School Organization, Teacher Empowerment, Work Conditions, And
Community Status”, Education, Vol.112, Issue 2, (Winter91), s206-216, 11s, 5 charts, s.208.

% Frederick HERZBERG, “One More Time: How Do You Motivate Employees?”’, Harvard Business
Review, Vol.81, Issue 1, (Jan2003), s87-86, 10s, 1 chart, 3 graphs, 3 cartoons, s.92.
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3.1.5. Damisman

Teknik yardim ve sosyal destek anlamina gelen damsman’’ is tatminini etkileyen
orgiitsel faktorlerden biri olup98 yapilan caligmalar danigman desteginin is baskisini
azaltabilecegini veya hafifletebilecegini ve kisinin tatminsizlik derecesini
diisiirebilecegini gt')stermis,tir.99 Severinsson ve Kamaker de yaptiklar arastirmada,

danigmanlarin is tatminini gelistirdigini, stres ve baskiy1 azalttigini belirtmislerdir.'™

Isgoren is tatmini iizerinde etkiye sahip damismanligin iki boyutu; isgéren merkezli

danigmanlik ve isgoren diisiinceli danigmanliktir.

> Isgoren merkezli danismanlik, astlarla destekleyici kisisel iliskiler kurularak ve
onlarn kisisel ilgileri kazanilarak iggdren tatmininin artmasim saglamaktir.

> Isgoren diisiinceli damismanlik ise isgorenlerin is tatminini kararlara katilim ile
etkilemektir. Ciinkii kararlara katilan isgorenlerin danigmanlar ile calisma

sartlarindan tatminleri daha yiiksek seviyelerde olmaktadir.'”!

Ayrica ¢ok az arastirmaci iggorenlerin hangi sartlar altinda danigsman isteklerine uymay

reddettiklerini ve sikayet¢i olduklarini incelemistir. Bu konudaki arastirmalar genel

%7 Jr.John R. SCHERMERHORN, James G. HUNT ve Richard N. OSBORN, Managing Organizational
Behavior, (Fourth Edition, John Willey&Sons Inc., 1991), s.56.

% Bu konuda yapilmig bazi arastirmalar;

Severinsson KAMAKER, “Clinical Nursing Supervision In The Workplace—Effects On Moral Stress
And Job Satisfaction”, Journal Of Nursing Management, Vol.7, Issue 2, (Mar1999), s81-90, 10s, 4
charts, s.82.

GILLORAN, a.g.e., s.1000-1002.

Alvin D. WILKINSON ve Robert M. WAGNER, “Supervisory Leadership Styles And State
Vocational Rehabilitation Counselor Job Satisfaction And Productivity”, Rehabilitation Counseling
Bulletin, Vol.37, Issue 1, (Sept93), s15-24, 10s, 2 charts, s.15.

RANDOLPH, a.g.e., s.52.

Jr. John W. SLOCUM, Paul M. TOPICHAK ve David G. KUHN, “A Cross-Cultural Study Of Need
Satisfaction And Need Importance For Operative Employees”, Personnel Psychology, Vol.24, Issue 3,
(Autumn71), s435-445, 11s.

* STAUDT, a.g.e., s.45.
' KAMAKER, a.g.e., 5.82.

101 ARNOLD, 1986, a.g.e., 5.89,90.
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olarak iki kategoriye ayrilmaktadir; davranis odakli calismalar ve anlayis odakli

caligmalar.

Itaati beklenti teorisi acisindan inceleyen anlayis odakli arastirmacilara gore insanlarin

bir istegi;

» yerine getirebileceklerine (uyma) inandiklari zaman (yiiksek beklenti),

» yerine getirmenin (uymanin) avantajlar / yararlar getirecegine ve yerine
getirmemenin maliyetler doguracagina inandiklar1 zaman (fazla faydasal),

» olumlu degerlerin avantajlar / yararlar ve olumsuz degerlerin maliyetler
getirecegine inandiklar1 zaman (giicli deger) yerine getireceklerini

belirtmislerdir.

Ayn sekilde isgoren itaati (uyma) ile ilgili sinirh arastirma, danigman yetki temeli ile
astlarin itaati (uyma) arasindaki iligski iizerine ayrintili olarak yogunlagsmistir. Bu
calismalara gore kullanilan ve mesru olan yetkinin temeli zorlayicilik ve 6diil temelli
olmasindan ¢ok itaatten (uymadan) dogarsa daha etkilidir. Arastirmalarda problemin
kaynagr olarak emrin sekline, emrin sartlarina, inanglara veya degerlere
yogunlasilmistir. Emrin sekli ve sartlari her danigsman i¢in farklidir. Bununla birlikte
beklenti, fayda ve degere bakis acisi ise her ast icin farklidir. Ayrica Sachau ve
arkadaslan kararsiz, sartlara uyum saglamayan ve oto kontrolii zayif olan isgorenlerin

muhtemelen danismanlarinin isteklerine direneceklerini belirtmislerdir.102

Danisman desteginin sonuglan ile ilgili olarak Eisenberger ve arkadaslari danisman
destegi ile isgiicli devri arasindaki iligkinin negatif yonde oldugunu belirtmislerdir.
Ornegin, diisiik seviyelerdeki danigman desteginin yiiksek isten ayrilma diisiinceleriyle

iligkili oldugu aglklanmlstlr.103

2 Daniel A. SACHAU, Dan HOULIHAN ve Tanya GILBERTSON, ‘“Predictors Of Employee
Resistance To Supervisor's Requests”, Journal Of Social Psychology, Vol.139, Issue 5, (Oct99), s611-
621, 11s, 1 chart, s.611,612.

103 BROUGH, a.g.e., s.9.
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Loke, hemgireler {izerine yapmis oldugu calismasinda hemsirelerin is tatmininin en cok
yoneticilerden veya danismanlardan etkilendigini belirtmistir. Taninma ve tesekkiir,
hemsirelerin kisisel ihtiyaclarim 6grenme, hemsireye yardim veya onu yonlendirme,
liderlik yeteneklerini birimin ihtiyaclarini karsilama ve takima destek i¢in kullanma gibi
yonetici ozelliklerinin is tatminini etkiledigi goriilmiistiir. Is tatminsizligi gerekli
tanmma ve destegin verilmemesi, problemlerde yardim edilmemesi ancak kriz
donemlerinde elestirilerde bulunulmasi agisindan yoneticilere bagh ¢ikmistir. Aym
zamanda Ingersoll ve arkadaglarinin yaptig1 bir calismada, liderlik tarzinin beklentilerle

uyustugu zaman hemsirelerin daha cok tatmin olduklar1 da bulunmustur.'*

Ayrica bireylerin damigsmanlarindan alsalarda almasalarda geri beslemenin ve bu geri

beslemenin kalitesinin is tatminini sekillendirdigi de bilinmektedir.'”®

Bununla birlikte isgorenler, danigmanlarindan aldiklar1 kisilerarasindaki destek ile
igbirligine 6nem verdiklerini, personelin fikirlerine deger verildiginde, yonetimle ilgili
detaylara yardim edildiginde ve ilgili bilgiler paylasildiginda danigsmanlarindan
memnun olduklarimi da belirtmislerdir. Isgorenler performanslariyla ilgili tutarls,
cesaretlendirici ve sistematik geri bildirim saglandiginda da danigmanlarini
begenmektedirler. Danigsmanlarin performansla ilgili geri bildirimi ve resmi olmayan
(informal) destegi de tatminde 6nemli bir unsurdur.'® Bununla birlikte danigsman-ast

arasindaki iliskinin kilit 6gelerinden birinin iletisim oldugu da unutulmamalidir.'”’

Sonug olarak calisma ortaminda daha ¢ok goriinerek, yaklasilabilinecegini gosteren
davraniglar sergileyerek, calisanlara daha ¢ok destek olunarak ve isin iyi yapildig ile

ilgili olumlu geri bildirimler saglanarak isgorenlerin Orgiitlerinde kalmalarini,

1% 1 OKE, a.g.e., 5.192,202.

%5 CONNOLLY, a.g.e., s.153.

196 EORD, a.g.e., 5.353.

197 Kenneth J. HARRIS ve K. Michele KACMAR, “Easing The Strain: The Buffer Role Of Supervisors

In The Perceptions Of Politics--Strain Relationship”, Journal Of Occupational & Organizational
Psychology, Vol.78, Issue 3, (Sep2005), s337-354, 18s, s.341.
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ayrilmalarin1 veya yeni kariyer yollar1 aramalarini etkileyen damigmanlik destegi

artirilarak is tatmini yiikseltilebililr.108

3.2. Bireysel Faktorler

Bireylerin iginden tatmini ¢ok sayidaki fiziksel, psikolojik, demografik / durumsal ve
igyeri degiskeniyle iliskili olup109 bu faktorlere verilen deger kisiden Kkisiye
degisebilmektedir. Yani bir isgoren isinin degisik yonleriyle ilgili degisik tutumlara
sahip olabilmektedir.""’ Bu kapsamda bireysel degiskenlerin cesitliliginin de i tatmini
iizerinde potansiyel bir etkiye sahip oldugunu gérmekteyiz. Caligmalar is tatmini ile yas,
cinsiyet, hizmet siiresinin uzunlugu, medeni durum, akademik derece ve mesleki konum

gibi kisisel 6zellikler arasinda direkt bir bag oldugunu gtistermektedir.111

Sweeney ve arkadaslarinin ¢alismasi da bir¢ok cevresel, sosyal, egitimsel ve biyolojik

faktoriin is tatminini etkileyebildigini ortaya koymaktadlr.112

Bunun yan1 sira biitiin tutumlar gibi is tatmini de kiiltiirden etkilenmektedir. Isletmelerin
kiiresel cevrede faaliyetlerini siirdiirmekle karsi karsiya kalmalari, degisik kiiltiirlerden

gelen isgorenlerin isleriyle ilgili degisik beklentilere sahip olmalar1 ve is tatminine

198 Anna HAYHURST, Coleen SAYLOR ve Diane STUENKEL, “Work Environmental Factors And
Retention Of Nurses”, Journal Of Nursing Care Quality, Vol.20, Issue 3, (Jul-Sep2005), s283-288, 6s,
s.287.

' Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;
SWEENEY, A., a.g.e., s.51.
CONNOLLY, a.g.e., s.152.

""" NELSON, a.g.e., s.116.

"' Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;
VOLKWEIN, a.g.e., 5.152,153.
FORD, a.g.e., s.344.

ZHAO, a.g.e., 5.154-156,161-163.
PEARSON, a.g.e., s.39.
FEINSTEIN, a.g.e., s.5.

"2 Bu konuda yapilmig bazi arastirmalar;
SWEENEY, A, a.g.e., s.51.
VOLKWEIN, a.g.e., s.151.
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sebep olan faktorlerin de kiiltiirden etkilenmeleri sebebiyle yoneticiler, is tatmininin

onemli derecede kiiltiirden etkilendigini anlamak zorundadirlar.'

Bununla birlikte yapilan bazi calismalardan elde edilen sonuclar; is tatmini ve
demografik degiskenler arasinda ©6nemli bir iliski veya farkliik olmadigimi da
gostermektedir. Yalmz is ile iliskili degiskenlerin is tatmini seviyelerinin
belirlenmesinde demografik degiskenlerden daha O©nemli bir rol oynadigim
sOyleyebiliriz. Ancak su da belirtilmelidir ki demografik degiskenler is tatmininin

Olciilmesinde kullanish degiskenler olmuslardnr.114

Bu kapsamda bireysel faktorler arasinda degerlendirilen degiskenlerden bazilari;

» cinsiyet, » egitim seviyesi,

> yas, > tecriibe,

> kidem, » zihinsel ve fiziksel saglik,
» medeni durum, > kiiltiirel farkliliklar,

> zeka, » sosyal iliskilerdir.

> kisilik,

Is tatmini, isgorenin duygusal durumu olduguna gore her kisiye 6zgii olan bireysel
niteliklere bagl olarak algilarda farkliliklarin olmasi is tatmini veya tatminsizliginde de
onemli farkhiliklarin olusmasina sebep olmaktadir. Ornegin, isgorenler yaslandik¢a
iglerinden daha cok tatmin olma egilimindedirler. Ciinkii beklentileri daha realistik
seviyelere diiser ve kendilerini is kosullarina daha iyi ayarlarlar. Isinde yiiksek
konumlarda bulunan iggdrenler de islerinden daha cok tatmin olma egilimindedirler.

Ciinkii genellikle daha iyi iicret alirlar, daha iyi calisma sartlarina sahiptirler ve

'3 NELSON, a.g.e., 118.

"4 Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;

PETTY, a.g.e., 5.60,69,70.

Mona EKLUND ve Ingalill Rahm HALLBERG, “Factors Influencing Job Satisfaction Among
Swedish Occupational Therapists In Psychiatric Care”, Scandinavian Journal Of Caring Sciences,
Vol.14, Issue 3, (10/04/2000), s162-171, 10s, 6 charts, s.167.
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yeteneklerinin tamamini kullandiklari iglerde bulunurlar.'”

Silahli Kuvvetler agisindan bakildiginda da literatiirde oldugu gibi en ¢ok ilgi ¢ekici ve
en ¢ok kullanilan bireysel faktorler; yas, cinsiyet, egitim seviyesi, meslekte gecen siire
(hizmet yili) ve medeni durum oldugu icin asagida bu faktorler incelenmeye

calisilmistir.

3.2.1. Yas

[s tatmini acisindan yas gruplari arasindaki farkliliklar bircok arastirmada gosterilmistir.
Bu calismalarin sonuglari genel olarak -yiiksek yas grubundaki isgorenlerin daha
nitelikli ve yiiksek pozisyonlarda bulunmalari sebebiyle“6— yas ile is tatmini seviyesinin
bir artis gosterdigi yoniindedir. Bununla birlikte baz1 arastirmalarda gercekte is tatmini

seviyesinin yaklasik 55 yasinda azaldigi belirtilmektedir.""”

Herzberg, yas ve is tatmini arasinda U seklinde bir fonksiyonun varligina inanmustir. Is
tatmini, gen¢ yasta aslinda yiiksek olup orta yaslarda egilmekte ve daha sonra yiiksek
seviyesine geri donmektedir. Moral, genc isgorenler icin ise girildiginde yiiksek ve
sonra tekrar yiikkselmeden 6nce can sikintisi ve algilanan terfi firsatlarinin azalmasina

bagl olarak yavasca diismektedir.""®

'S DAVIS, 1989, a.g.e., s.178,179.

161 OKE, a.g.e., 5.196.
"7 Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;
SWEENEY, A, a.g.e., s.51.
FORD, a.g.e., s.356.
Jan Pieter Van OUDENHOVEN, Stefan MOL ve 1.Van Der. Karen ZEE, “Study Of The Adjustment
Of Western Expatriates In Taiwan ROC With The Multicultural Personality Questionnarie”, Asian
Journal Of Social Psychology, 6, (2003), s159-170, 12s, s.168.

LAWLER, a.g.e., s.20.

Thomas J. BERGMANN, “Managers And Their Organizations: An Interactive Approach To
Multidimensional Job Satisfaction”, Journal Of Occupational Psychology, Vol.54, Issue 4, (Dec81),
$275-288, 14s, 9 charts, 5.276,283,284.

8 PETTY, a.g.e., s.61
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Crites genel is tatmini ile yasi iliskilendirmis ve bunu is hayatiyla birlestirerek yeni bir
egilim ortaya koymustur. Bu egilim U-seklinde bir “tatmin donemi” olarak
adlandirilmis olup yaklasik 20 yaslarinda yiiksek tatminle baslayip 30’lu yaslar
civarinda diisiik tatmine dogru gerilemekte ve sonra meslek hayatinin ortalarinda derece
derece yiiksek tatmine dogru artmaktadir. Ciinkil insanlar gelisim ve uyum sagladikca
amaclar ile zamanlarimi ve cabalarin1 harcadiklar isleri arasinda ¢ok yakin bir uyum
saglamaktadirlar. Diger bir deyisle amaclar ile is artarak uyumlu hale gelmektedir. Bu
yiizden is tatmininin, insanin meslek hayati siirecinde ilerlerken artmasi beklenir.
Clark’da yapmis oldugu caligmasinda yast 16 ile 60’dan fazla olan 5.192 Ingiliz
isgorenle yaptig1 goriismelerde U-seklinde bir iligki bulmustur. Kalleberg ve Loscocco
1972-1973’deki Birlesik Devletler’deki ulusal arastirmalarinda yasi 16 ile 61°den fazla
olan 1.391 bireyden elde ettigi bilgileri kullanarak yasin is tatmini ile olumlu olarak
iligkili oldugunu belirtip ilk yetiskinlikteki (25 yas) is tatmininin, yasam ortasindaki

yetigkinlikteki (43 yas) is tatmininden daha az oldugunu ileri siirmiislerdilr.119

Genel olarak gen¢ ve daha iyi egitimli isgbrenlerin emsallerine gore isten ayrilma

120

olasiliklarinin daha muhtemel oldugu kabul edilmekte “~ olup yaslandikg¢a isten ayrilma

veya birakma ihtimali azalmakta, ise gelmeme ise artmaktadir.'?!

Is tatmininin belirlenmesinde onemli bir degisken olan yasin Silahli Kuvvetlerdeki is
tatmininin belirlenmesinde de 6nemli oldugu kanisindayiz. Ciinkii Silahli Kuvvetlerdeki
mevcut sisteme gore yetki ve sorumluluklar yani ordu personelinin Silahli Kuvvetlerde

ulastig riitbe ve mevkiler —egitim / 6gretim kidemi ile erken terfiler haric- yaslandik¢a

"% David A. JEPSEN ve Hung-Bin SHEU, “General Job Satisfaction From A Developmental Perspective:
Exploring Choice-Job Matches At Two Career Stages”, Career Development Quarterly, Vol.52, Issue
2, (Dec2003), s162-179, 18s, 5.163,166,167,177.

120 Michal E. Mor BARAK, Jan A. NISSLY ve Amy LEVIN, “Antecedents To Retention And Turnover
Among Child Welfare, Social Work, And Other Human Service Employees: What Can We Learn From
Past Research? A Review And Metanalysis”, Social Service Review, Vol.75, Issue 4, (Dec2001), s625-
661, 37s, 4 charts, s.630.

121 Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;

Oiling SIU, “Predictors Of Job Satisfaction And Absenteeism In Two Samples Of Hong Kong
Nurses”, Journal Of Advanced Nursing, Vol.40, Issue 2, (Oct2002), s218-229, 12s, 1 diagram, s.220.

Enver OZKALP ve Cigdem KIREL, Orgﬁtsel Davrams, (Eskisehir, 2001), s.147,148.

Scott D. CAMP, “Assessing The Effects Of Organizational Commitment And Job Satisfaction On
Turnover: An Event History Approach”, The Prison Journal, 74, 3, (1993), s279-305, 27s, s.40.
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artmaktadir. Bununla birlikte evlenmis, en az bir ¢ocuga sahip, yerlesik diizeni olan ve
yas1 ilerlemis ordu personelinin sinir bolgelerine atanmalart durumunda bu personelin
ailelerini atandig1 bolgeye gotiirememesi, sicak ve senelerdir alistigl ailesinden
ayrilmast ve bu ayriligin sonuglar ile gen¢ olan personelin idealleri dogrultusunda
hareket ederek ve karar alarak mevcut sistemi degistirmek istemesi ancak bulunduklar
konumun ve yetkilerinin bu isteklerini yerine getirmelerini saglayamamasinin is
tatminsizligi yaratmasi beklenebilir. Bu yiizden gorev yapilan bolgeye ve riitbeye
—riitbenin yasla birlikte arttigi unutulmamalidir- gore is tatmininin belirlenmesinde
yasin Onemli bir degisken oldugu ve Silahli Kuvvetlerde incelenmesi gerektigi

diisiincesindeyiz.

3.2.2. Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliski ¢ok fazla dikkat ceken bir konu olmustur.
Cinsiyet farkliliklar ve is tatmini iizerine yapilan arastirma bulgulari bir dereceye kadar
da celiskili goriinmektedir. Ornegin, Black ve Holden bir grup bayan psikologun erkek
emsallerinden iicret, terfi firsatlart ve uzman olarak saygi agisindan daha az tatmin
olduklarini belirtirken, ayni yil Kramen-Kahn ve Hansen bir grup bayan psikoterapisti
incelemis ve bayan terapistlerin erkek psikoterapistlere gore islerinden daha ¢ok 6diil

aldiklarim belirttiklerini ortaya koymuslaurdur.122

Aym sekilde cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliski ile ilgili olarak yapilan bazi
caligmalarda da bayanlarin islerinden erkeklere gore daha c¢ok tatmin olduklar
belirtilmistir. Lambert’in bayan 6gretmenlerin erkek ogretmenlerden daha yiiksek is
tatmini belirttiklerini bulmasi da bu bilgiyi dogrulamaktadir. Ayrica Herzberg
bayanlarin is tatminini etkileyen faktorlerin, erkeklerin is tatminini etkileyen
faktorlerden farkli olduguna inanmistir. Bununla birlikte Elton ve Smart cinsiyetin is
tatminini etkiledigini belirtmis, Pugliesi, Petty ve arkadaslar1 ile Jepson ve arkadaslari
ise caligmalarinda cinsiyetin is tatminiyle 6nemli bir iligkisini bulamamiglardir. Bazi

caligmalarda da cinsiyet farkliliklart ve tatmin agisindan acgik sonuglar elde

122 SWEENEY, A., a.g.e., s.51,52.



34

edilememistir.123 Bununla birlikte cinsiyetin, is stresi ve is baskist gibi is tatminini

dolayli ve olumsuz olarak etkiledigi de Vurgulanmlstlr.124

Ayrica, bayan iggorenler ile erkek isgorenlerin karsilastirilmasinda diisiik is 6zerkligi ve
diisiik is degisikligi agisindan bayan iggorenlerin is tatmini erkek isgorenlerden 6nemli
Olciide fazlayken,125 iiretkenlik ve orgiite baglilik agisindan erkek isgorenlerin is tatmini

bayan isgorenlerin is tatmininden daha yiiksek sonuglara sahiptir.126

Is tatminindeki cinsiyet farkliliklarinin analizinden sonra Mannheim cinsiyet

farkliliklarini iki goriiste toplamistir. Bunlar; yapisal goriis ve sosyal goriistiir.

» Yapisal goriis; cinsiyetin kendisinden ¢ok cinsiyetle beraber degisen iicret ve
terfi gibi durumlara bagh olarak cinsiyet farkliliklarini inceleyerek agiklar.

» Sosyal goriis; is tatminini etkileyen erkek ve bayanin farkli sosyal durumlarini
is motivasyonu c¢ercevesinde psikolojik farkliliklarinin sonuglar acisindan ele

alir.

Erkeklerle karsilastirildiginda bayanlarin is tatmini, is yerindeki sosyal destek ve isteki
konsantrasyon gibi faktorlerle farkli iliskilere sahiptir. Bu ylizden bayanlara uygun olan
faktorler, erkekler i¢in uygun olanlardan farklidir. Bununla birlikte is tatmini
belirleyicilerinin  erkekler i¢in Onemliyken bayanlar icin ©Onemli olmadigi
belirtilmistir.'’ Egitim ise 6zellikle bayan isgorenlerin sikintilarinin azaltilmasinda en

biiyiik etkiye sahip faktordiir.'*®

'23 Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;
PETTY, a.g.e., 5.60,61,70.
JEPSEN, a.g.e., s.177.
12 VOLKWEIN, a.g.e., s.167.
123 GRANDEY, a.g.e., s.313.
126  OKE, a.g.e., 5.196.
127 JEPSEN, a.g.e., s.164.
128 Noraini M. NOOR, “Work-And Family-Related Variables, Work-Family Conflict And Women's

Well-Being: Some Observations, Community”, Work & Family, Vol.6, Issue 3, (Dec2003), s297-319,
23s,8.301.
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Ayrica bayan isgorenler genellikle erkeklerden daha yiiksek isgiicii devrine sahiptir. Bu
konuda Martin, bayanlarin isten ayrilma kararinin, bazi bayanlarin (erkek
meslektaslariyla karsilagtinldiginda) yasadigi cinsiyet ayrimi gibi  diger is
stresOrlerinden de etkilendigini belirtmistir. Ancak Brough ve Frame ise cinsiyetin is

tatmini ile isgiicli devrine 6nemli 6lciide bagh olmadigim ortaya koymuslardlr.129

Cinsiyetin devamsizlik iizerinde de ©nemli bir etkiye sahip oldugu soylenebilir.
Bayanlarin erkeklerden daha cok devamsizlik belirtmelerinin sebeplerinden bazilari;
bayanlarin kadin fenomeniyle ilgili daha cok hastalik sikayetleri ile calisan bayanlarin
evli olmalart ve / veya cocuklarmin olmasi sebebiyle cesitli rollere sahip olmalar
olabilir.'* Ayrica cinsiyetin isgiicii devri lizerindeki etkisinin ne oldugu ag¢ik olmayip,
bununla birlikte bayan olmanin ve 6zellikle de bir ¢ocuga sahip olmanin"" isgilicii devri

iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sbylenebilir.13 2

Sonu¢ olarak belirtilmesi gereken nokta cinsiyetin is tatminiyle iligkili oldugu

gercegidir. 133

Bu yiizden 6zellikle de her gecen yil ordumuzdaki bayan personelin ordudaki yerinin,
Oneminin ve sayisinin giin gectikce artmasi -subay bayanlarin yaninda astsubay olan
bayanlarinda ordumuza katilmasi1 gibi- cinsiyetin ordu agisindan incelenmesi

gerekliligini de beraberinde getirmistir.

12 BROUGH, a.g.e., s.9.
130

SIU, a.g.e., 5.220,222.
BIBARAK, a.g.e., 5.630.
132 CAMP, a.g.e., s.40.

"33 Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;

Vicki J. ROSSER ve Barbara K. TOWNSEND, “Determining Public 2-Year College Faculty's Intent
To Leave: An Empirical Model”, Journal Of Higher Education, Vol.77, Issue 1, (Jan/Feb2006), s124-
147, 24s, 2 charts, 3 diagrams, s.123,125,126.

OUDENHOVEN, a.g.e., s.168.

LAWLER, a.g.e., s.20.
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3.2.3. Egitim Seviyesi

Petty ve arkadaslarina gore yiiksekokuldan mezun olan isgorenlerin artan sayisi egitim
ve is tatmini arasindaki farkliliklarin incelenmesine sebep olmustur. Egitim seviyesi
yiiksek isgorenler, egitim seviyesi diisiikk isgorenlerden daha yiiksek is tatminine ve
daha ¢ok is alternatifine sahip olmaktadir. Bununla birlikte egitim seviyesi yiiksek bazi
isgorenler kendilerini mevcut pozisyonlarindan daha nitelikli bulmuslardir. Isgorenin,
egitim seviyesi acisindan isinin gerektirdiginden daha nitelikli olmasi, is tatmini
iizerinde olumsuz bir etki yaratmaktadir. Lincoln ve Kalleberg’de fakiilte veya daha
yiiksek dereceli isgorenlerin sadece lise diplomasi olan isgorenlerden daha diisiik is
tatminine sahip olduklarini belirtmislerdir.”** Bu durumun sonug¢larindan biri Van
Vianen belirttigi gibi yiiksek egitim alan isgorenlerin diisiik egitimli isgorenlere gore

daha sik is degistirmesi olabilir.'*

Baz1 calismalarda Ogretmenlerin egitim seviyelerinin yiikseldiginde islerinden
tatminlerinin azaldigr belirtilmistir. Ancak Abu Saad ve Isralowitz ise yiiksek egitim
seviyesinin, 6gretmenlerin is tatminiyle olumlu olarak iliskili oldugunu gostermistir.
Abu Saad ve Isralowitz’in bulmus olduklar1 bu sonug i¢in miimkiin olan bir agiklama
daha fazla egitimli 68retmenlerin egitim sisteminde daha yiiksek seviyelere ve terfi

firsatlarina sahip olabilecekleri seklinde yapllabilir.13 6

Ayrica egitim isgiicii devri lizerinde dolayl bir etkiye sahiptir. Egitim seviyesinin
yiiksek olmasi is degistirme acisindan genis bir is firsati alan1 saglamasindan dolay1
iggiicii devri (tasarlanan ve gercek) tizerinde direkt bir etkiye sahiptir. Bununla birlikte
Parasuraman egitimin isgiicii devri iizerine etkisinin literatiirde tutarli olmadigim

belirtmistir. Price ise calismalarin genel olarak egitimin, isgiicii devri lizerinde olumlu

34 PETTY, a.g.e., 5.62.

'35 Annelies E. M. VAN VIANEN ve digerleri, “Personality Factors And Adult Attachment Affecting Job
Mobility”, International Journal Of Selection & Assessment, Vol.11, Issue 4, (Dec2003), s253-264,
12s, s.257.

136 Ismael ABU SAAD ve Richard E. ISRALOWITZ, “Teachers' Job Satisfaction In Transitional Society
Within The Bedouin Arab Schools Of The Negev”, Journal Of Social Psychology, Vol.132, Issue 6,
(Dec92), s771-781, 11s, 4 charts, s.778.
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bir etkiye sahip oldugunu gosterdigini, ancak karsit bulgular gosteren calismalarinda

oldugunu belirtmistir."’

Bununla beraber bazi calismalarda egitim seviyesinin is tatmini iizerinde bir etkiye
sahip olmadig belirtilse de'® egitim is tatmini iizerinde ihmal edilemeyecek derecede

bir etkiye sahiptir.13 ’

Silahli Kuvvetler agisindan ise subay olarak gorev yapacak personelin; Kara Harp
Okulu, Fakiilte Yiiksek Okulu, Sozlesmeli ve Astsubayliktan gegis gibi kaynaklardan
saglanmasi sebebiyle alinan egitimin seviyesinin, bilim dallarinin ve branslarinin
cesitliligi subaylarin is tatmininin belirlenmesinde egitim seviyesini incelenebilecek

degiskenlerden biri yapmaktadir.

3.2.4. Meslekte Gecen Siire (Hizmet Siiresi)
Isgorenlerin is tatminini etkileyen faktorlerden biri de meslekte gecen hizmet (gorev)
stiresi olup140 orgiitteki hizmet siiresinin isgiicii devri iizerine giiglii ve olumsuz etkisi

literatiire iyice yerlesmistir.141

Hizmet siiresi acisindan bir isletmeyle 10 y1l veya daha uzun siire ¢alisan isgorenler

yiikksek is tatmini belirtmeye egilimlidirler. Ayn1 sekilde bir isletmeyle 3 ve 7 yil

57T CAMP, a.g.e., 5.40.
138
PETTY, a.g.e., s.62.

% Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;
FEINSTEIN, a.g.e., s.12.
OUDENHOVEN, a.g.e., s.168,169.
LAWLER, a.g.e., s.20.
BERGMANN, a.g.e., 5.276,283,284.

10 Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;

ROESSIER, a.g.e., s.43.

LOKE, a.g.e., s.196.

GRANDEY, a.g.e., s.305.

'*! Bu konuda yapilmig bazi arastirmalar;
BARAK, a.g.e., s.130,131.
CAMP, a.g.e., s.40.
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arasinda calisan iggorenler isletmedeki diger hizmet yili gruplarindan daha az is tatmini
belirtmektedirler. Bir calismada, bir isletmede 3 yildan daha az calisan isgorenler
isletmede 3-6 yil calisanlardan daha fazla tatmin belirtirken, 7 yil veya daha uzun
siiredir caligan iggorenler en yiiksek is tatminini belirtmislerdir. Bununla birlikte Moak
yas, cinsiyet, 1rk, egitim seviyesi ve isletmedeki hizmet siiresinin is tatmini iizerindeki
etkilerini incelemis ve bes degiskenin hicbirisinin i tatminiyle 6nemli derecede iliskili
olmadigin1 bulmustur. Pugliessi de isletme hizmet siiresinin is tatminiyle iliskili
olmadigini belirtmistir. Ayrica Petty ve arkadaslarinin yapmis olduklar1 calismada, geng
iggorenlerin yagh isgorenlere gore islerinden daha ¢ok tatmin olmadiklar1 ve hicbir
isletme hizmet yil1 kategorisinin digerinden is tatmini seviyesi acisindan onemli bir

fazlalik veya azlik gostermedigi belirtilmistir.'**

Bu degisken ordu acgisindan hizmet siiresiyle beraber yetki ve giiciin artmasi, hizmet
siiresinin karargah veya kit’a hizmetlerinde ge¢mis olmasi ve terfi firsatlar1 saglamasi

gibi farkliliklarindan dolay1 incelemeye degerdir.

3.2.5. Medeni Durum

Bireysel demografik degiskenler acisindan evli bireylerin, diger isgorenlerle
karsilastirildiginda islerinden ayrilma egilimlerinin daha az oldugu géze carpmaktadir.
Mano-Negrin ve Kirschenbaum isten ayrilma karar siirecinde esin c¢alisma sartlan ile
diger ailevi ve ekonomik faktorlerin birbirine bagl oldugunu belirtmislerdir. Bununla
birlikte Brough ve Frame’in calismasinda medeni durumun is tatmini ile isgiicii devrine
onemli ol¢iide bagl olmadig ortaya (;1km1§t1r.143 Yalniz evli olan isgorenlerin daha az
devamsizlik, daha az isten ayrilma ve bekar olanlara kiyasla daha cok tatminkéar

olduklar da Vurgulanmls‘ur.144

2 PETTY, a.g.e., 5.60,65,66.
4 BROUGH, a.g.e., 5.8,9,11.
'** Bu konuda yapilmig bazi arastirmalar;

BARAK, a.g.e., s.630.
OZKALP, a.g.e., s.149,150.
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Grandey ve arkadaslarina gre bayanlar icin isin aileyle karismasi is tatmininin 6nemli
ve tek belirleyicisidir. Ailenin ise karismas1 sadece bayanlarin is tatmini belirlendiginde
onemli bir belirleyicidir. Ciinkii isin aileye karigsmasi veya ailenin ige karigmasi is
stresine katkida bulunmaktadir. Bununla birlikte isin aileye karigsmasi erkekler icin de

bayanlarda oldugu gibi is tatminini etkileyen 6nemli bir belirleyicidir.145

Evli olan erkek ve bayan isgorenlerin, evli olmayan (bosanmis, dul veya hig
evlenmemis olmasi 6nemli degil) isgorenlere gore daha mutlu ve daha tatmin olduklari

belirtilmektedir.'*®

Yine Lambert ve Kellough da evli iggorenlerin islerinden bekar
iggorenlerden daha ¢ok tatmin olduklarini bulmuslardir. Bununla birlikte Mack ise
medeni durumun is tatmini iizerinde bir etkiye sahip olmadigini belirtmistir. Ayrica
Thomas ve Talpade evli 6gretmenlerin bekér 6gretmenlere gore daha diisiik is tatminine
sahip olduklarin1 bulmuglardir. Bu konuda arastirmalarin medeni durum ve is tatmini

acisindan karisik sonuglari isaret ettigini sbyleyebiliriz.147

Bekar bireylerin sadece kendilerine karsi olan, evli bireylerin ise eslerin karsilikli olarak
birbirlerine karsi olan sorumluluklar1 sebebiyle medeni durum bireylerin islerine karsi
olan davramglarmi da etkilemektedir. Bu bakimdan ordudaki goérevlendirmeler,
atamalar gibi konularin evli veya bekar personel lizerindeki etkileri de farkli olacaktir.
Bu sonu¢ medeni durumun Silahli Kuvvetler agisindan dikkat edilmesi gereken bir

faktor oldugunu gostermektedir.

145 GRANDEY, a.g.e., 5.316,317.
' NOOR, a.g.e., 5.301.

4T PETTY, a.g.e., s.61.
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4. IS TATMINININ SONUCLARI

Is tatmini, isgiicii devri ve devamsizlik gibi degiskenlerle olan giiclii iliskisi sebebiyle
ilgilenilmeye deger bir konu olup148 bir¢cok arastirmada da bu iliski gbsterilmistir.149
Ciinkil isgoren is tatminsizligi; devamsizlik, iiziicii problemler, diisitk moral, yiiksek

iggiicii devri gibi sonuglara sebep olmaktadir. 150

Nelson’a gore de is tatminsizligi olan isgorenler, tatmin olan isgorenlerden daha ¢ok
devamsizlik yaparlar, muhtemelen isten ayrilirlar ve daha cok psikolojik ve saglik
problemleri yasarlar.151 Is tatmini bulamayan kisiler bazen isten ayrilmak yerine sikAyet
etmeyi tercih ederler. Bu davranis bi¢cimi tamamen iggorenin kisi olarak aktif ve pasif
davranigh olmasi ile yapisal olarak yapict veya yikici egilimler tagimast ile ilgilidir.
Smurh sayida da olsa kendisine haksiz davranildigini diisiinen, adil olmayan davranislar
algiladig1 i¢in isinde tatmin bulmayan bazi iggdrenlerin, yonetimi cezalandirmak icin
igyerlerinde hirsizlik yaptiklan iistelik de kendilerini boyle bir yol izlemekte hakli
gordiikleri saptanmistir. Bu tiir bir sonug, is tatminsizliginin yarattigi davranig
bozuklugundan baska bir sey degildir. Is yerlerinde hirsizlik yaparak maaslarin1 hak
ettikleri seviyeye cikardiklarim1 diisiinen isgorenler zamanla baska davranig
sapmalarinin da kayna@ olmaktadirlar. Is tatminsizliginin; sendikal hareketlere yol

actigi, isgorenlerin kendi aralarinda anlasarak verimi diisiirmelerine sebep oldugu,

148 Bu konuda yapilmig bazi arastirmalar;

Paula. MATRUNOLA, “Is There A Relationship Between Job Satisfaction And Absenteeism?”,
Journal Of Advanced Nursing, Vol. 23, Issue 4, (Apr96), s827-834, 8s, 5.828.

Larry R. JEWELL ve Barbara J. MALPIEDI, “Relationships Between Levels Of Job Satisfaction
Expressed By North Carolina Vocational Agriculture Teachers And Their Perceptions Toward The
Agricultural Education Teaching Profession”, Journal Of Agricultural Education, (Spring 1990), s52-
57, 6s, s.52.

'* Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;

STAUDT, a.g.e., s.44.

Neal SCHMITT, ve Elaine D. PULAKOS, “Predicting Job Satisfaction From Life Satisfaction: Is
There A General Satisfaction Factor?”, International Journal Of Psychology, Vol. 20, Issue 2, (Apr85),
s155-167, 13s, s.155.

150 Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;
VOLKWEIN, a.g.e., 5.166.
LOKE, a.g.e., s.193.

S NELSON, a.g.e., s.118.
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devamsizlik ve isten ayrilmalar1 artirdigi da bilinmelidir."”

Is tatminini etkileyen faktorlerden biri de isveren ve isgoren beklentileri arasindaki
uyumsuzluktur. Bu uyumsuzluklar; is tatmininin diismesine, bagliligin azalmasina, daha

S . - 153
az performansa, isgiicii devri ile devamsizligin artmasina sebep olmaktadir.

Sonug olarak devamsizlik, isten ayrilma niyetleri (isi birakma diisiincesi gibi) ve isgiicii
devri iggoren tatminsizliginin 6nemli belirleyicileri olarak gt')riilmiis,154 yeterli iicret
anlayis1 ve is / kisi uyumunun saglanmasi gibi tedbirler ile bu degiskenlerin

seviyelerinin azaltilabilecegi belirtilmistir."*

Ozet olarak yoneticilerin i tatmininin;

» isgiicii devri » zihinsel sagliga etkisi
» devamsizhik > isten bikma

» sendikal hareketler (grevler) » kavgacilik

» yasam tatmini »  hirsizlik

> >

fiziksel saghga etkisi is yavaglatma

gibi sonuclarina dikkat etmeleri ve bu sonuclarin etkilerini azaltacak tedbirler almalar1

gerekmektedir.

2 ERDOGAN, 1999, a.g.e., 5.254,256.

53] urgen WEGGE ve digerleri, “Taking A Sickie”: Job Satisfaction And Job Involvement As Interactive
Predictors Of Absenteeism, Aston Business School Research Papers, (November 2004), s1-23, 23s,
s.14.

154 OUDENHOVEN, a.g.e., 5.168.
155 Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;

ROESSIER, a.g.e., s.43.,48.

Rendel D.De. JONG, Mandy E.G.Van Der VELDE ve Paul G.W. JANSEN, “Opennes To Experience
And Growth Need Strength As Moderators Between Job Characteristics And Satisfaction”, International
Journal Of Selection And Assessment, Volume 9, Number 4, (December 2001), s350-356, 7s, s.355.
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Silahli Kuvvetler acisindan ise is tatmininin en Snemli sonuglar isgiicii devri ile
devamsizliktir. Ciinkii ordu personeli olmak icin gereken akademik ve askeri egitimi
alan, bu egitimlerini gelistirmek i¢in is giinlerinden muaf tutularak kurslara devam
etmesi saglanan, ¢esitli tatbikatlar ile askeri becerisi artirilan, orduda gorev yaparken
senelerin getirdigi tecriibe, bilgi birikimi ve emir-komuta becerisi gibi 6zelliklere sahip
olan personelin, tatminsizlik sebebiyle ordudan ayrilmalar1 veya ordudan ayrilmayi
diisiinmeleri ile basinda komutanm1 bulunmayan bir birligin emir-komutadaki zafiyet
sebebiyle gorevini tam ve etkin olarak yerine getiremeyeceginden dolay1 devamsizlik ve

isgiicli devri ordu i¢in is tatmininin en 6nemli sonug¢larini olugturmaktadir.

4.1. Devamsizhik

Devamsizlik; isgiicli devrini ve departmanlardaki genel caligma atmosferini etkileyen
bir faktor olup yiiksek maliyetli, is baskisiyla iligkili bir sonu¢ ve stresin ilk

belirtisidir, !>

Dolayisiyla isgoren devamsizlifi, igverenler i¢in pahali bir problem olarak ortaya
cikmaktadir. Bu yiizden de isgdren devamsizligi 75 yildan uzun bir siiredir genis olarak
arastirilmaktadir. Devamsizlign agiklamak ve oOnlemek icin genel olarak; bireysel,
davranigsal ve Orgiitsel degiskenler iizerine yogunlagilmaktadir. Caligmalarda yas,
cinsiyet, egitim, hizmet siiresi, mizag¢ ve kaza ile olan devamsizlik gibi is davranislar ve
sonuclarin1 kapsayan bireysel faktorler ile bir grupta hazir bulunma, is ozellikleri, is
tatmini ve gorgii eksikligi gibi baska degiskenler de devamsizlikla bagdastirilarak
incelenmistir. Yalmz devamsizhigin karsilikli olarak iligki acisindan en kapsaml
calisildigi konu is tatminidir. Ayrica cesitli ¢calismalar orgiitsel destegin devamsizlikla
olumsuz olarak iliskili oldugunu goOstermistir. Arastirmalara gore davranis olarak
devamsizlik, bir grup seviyesindeki fenomenden c¢ok bir bireysel farkliliklar
fenomenidir. Bu tespit devamsizlikla ilgili modellerin, devamsizlik davranisinin
onceden belirlenebilmesinde kullanilmasi i¢in degiskenlerle iliskili olan kisiligin

tanimlanmasini zorunlu hale getirmektedir. Devamsizligin onceden tespit edilmesi i¢in

S MATRUNOLA, a.g.e., 5.827.
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kisilik ozellikleri gibi bireysel farkliliklar tanimlandiginda, bu o6zellikleri is icin
bagvuranlarin seciminde kullanmak miimkiin olur ve boylece devamsizlik orani azaltilir.

157
devamsizlikla

Biiyiik Olciide isten tatminsizlige gosterilen davranigsal bir tepki olan
ilgili calismalarda iki goriis vardir. Birinci goriis belirtilmis olan dnceki devamsizligin
gelecekteki devamsizligin en giiclii belirleyicisi oldugunu, ikinci goriis ise bazi
arastirmalarin  6zel bir devamsizlik seklinden kisilik-devamsizlik iliskisinden

bahsettigini vurgulamaktadir. 138

Yiiksek
Isgiicii devri
Is
Tatmini
Devamsizhiklar
Diisiik

Dusiik Yiiksek

Isgiicii Devri ve
Devamsizhik

Sekil 3. Is tatmininin isgiicii devri ve devamsizliklarla iliskisi

Kaynak: John W.NEWSTROM ve Keith DAVIS, Organizational Behavior: Human Behavior At
Work, (Ninth Edition, McGraw-Hill, 1993), s.200.

157 pousette ANDERS ve Johansson Hanse JAN , “Job Characteristics As Predictors Of Ill-Health And
Sickness Absenteeism In Different Occupational Types—A Multigroup Structural Equation Modelling
Approach”, Work & Stress, Vol. 16, Issue 3, (Jul2002), s229-250, 22s, s.231.

'8 Deniz S. ONES, Chockalingam VISWESVARAN ve Frank L. SCHMIDT, “Personality And
Absenteeism: A Meta-Analysis Of Integrity Tests”, European Journal Of Personality, Supplement 1,
Vol. 17, Issue 2, (Mar/Apr2003), s19-38, 20s, 4 charts, s.19-21.
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Yukaridaki sekilde is tatmini diisiik olan isgorenlerin daha sik devamsizlik yapma
egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Iligki iki sebepten dolayr daima keskin degildir.
Birincisi, baz1 devamsizliklar kanuna uygun tibbi sebeplerden kaynaklanir ve bu yiizden
tatmin olan bir isgoren gecerli bir devamsizlik yapabilir. Ikincisi, tatmin olmayan
iggorenler mutlaka devamsizlik ic¢in plan yapmazlar, ancak bu davranis i¢in firsat
bulduklarinda kolaylikla bu davranisi yaparlar. Isteyerek gerceklestirilen devamsizlik,
iggorenlerin bazi gruplan arasinda fazla araliklarla ve genellikle Pazartesileri veya
Cumalart meydana gelir. Bununla birlikte isteyerek gerceklestirilmeyen (saglikla
iligkili) devamsizlik ise isgoren istihdam edilmeden Once yapilacak fiziksel testler

kullanilarak ve isgorenlere ait is gegmisi kayitlar1 kontrol edilerek azaltilabilir."’

4.2. Isgiicii Devri

Is tatmini ve isgiicii devri gibi degiskenler, insan kaynaklari yoneticileri i¢in anlamalar
gereken kompleks ve nemli kavramlar olup heniiz kolayca ifade edilememektedirler.
Bununla birlikte isgiicii devri basitge isgorenin ihtiyaglarimi karsilayacak diger bir is i¢in

iginden ayrilma niyeti olarak tammlanr.'®

Mobley is tatminsizliginin, isten ayrilmanin muhtemelen daha ¢ok tatmin eden bir isle

sonuc¢lanacagi beklentisiyle isten ayrilma diisiincesine doniistiigiinii belirtmistir.'®!

Ayrica isgiicii devri; isteki cgesitli degerlerle, is tatminindeki azalmanin bir sonucu
olarak diisiiniilmiis, devamsizlik ve yavaslik gibi orgiitsel geri ¢cekilme hareketlerinden
biri olarak tanimlanmistir. Bununla birlikte is tatmini ile isgiicii devri arasindaki

iligkinin dolayli oldugu diisiiniilmiistiir. Ciinkii isin kendisi veya ekonomik sartlarla

159 John W. NEWSTROM ve Keith DAVIS, Organizational Behavior: Human Behavior At Work,
(Ninth Edition, McGraw-Hill, 1993), 5.200,201.

160 g H. ABU-BADER, “Work Satisfaction, Burnout, And Turnover Among Social Workers In Israel: A
Causal Diagram”, International Journal Of Social Welfare, Vol. 9, Issue 3, (Jul2000), s191-200, 10s, 4
charts, 2 diagrams, s.191.

161 Jason D. SHAW, “Job Satisfaction And Turnover Intentions: The Moderating Role Of Positive
Affect”, Journal Of Social Psychology, Vol. 139, Issue 2, (Apr99), s242, 3s, 5.242.
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iligkili faktorler gibi iggiicti devri lizerinde etkisi olan birkac¢ degisken, bireyin bir isten
digerine gecis kararini sekillendirmektedir. Bununla beraber isten ayrilma niyetinin is
tatmini ve gercek isgiicii devri arasindaki iliskiye sebep oldugu ve isten ayrilma niyeti
ile ig tatmini arasindaki iliskinin Onemli derecede olumsuz bir iliski oldugu da
belirtilmistir.'®*

Mobley isgiicii devrinin isin kendisinden tatmine 6nemli derecede bagh oldugunu,163
Abu-Bader ise is tatmini ve isgiicii devri arasinda giicli bir iliski oldugunu ayrica
danigman kalitesinin, caligma arkadaglarinin, iicretin, terfinin ve yasin isgiicii devrini
etkiledigini belirtmistir. Jayaratne ve Chess terfinin, isgiicii devrinin belirlenmesinde en
Oonemli faktorlerden biri oldugunu, Johnston ve arkadaslar1 ise iicret ve isgiicii devri
arasinda onemli bir iligki oldugunu belirtmislerdir. Ciinkii yiiksek iicretli isgorenlerde,
diisiik iicretli isgorenlere gore daha diigiik isgiicii devri goriilmiistiir. Ayrica iicret,
isgorenlerin islerinden ayrilmalarinin, yeni is aramalarinin esas sebeplerinden biridir.
Israil’deki bir calismada da Guterman ve Bargal isgorenlerin yasi ve islerinden ayrilma
niyetleri arasinda 6nemli bir iliski bulmuslardir. Isgoren ne kadar geng ise isten ayrilma

ihtimali de o kadar bijyiiktijr.164

Ancak her ne kadar iggoren isgiicii devri, iggorenlerin yaslarinin artmasina bagl olarak
azalma egiliminde olsada -Bedeian, Ferris ve Kacmar’in belirttigi gibi prestij ve giiven
yasla birlikte artmakta ve yash isgérenler bu yiizden daha yiiksek is tatminine sahip
olmaktadir. Ciinkii gen¢ isgorenler kendi degerlerini Orgiitle tam olarak
ortiistirememekte ve genellikle yetkili pozisyonlarda bulunamamaktadirlar. Bununla

birlikte kariyer donemlerindeki yasin 6nemi “yas ve daha uzun is hayati tecriibesi isle

162 Motoko HONDA-HOWARD ve Michiko HOMMA, “Job Satisfaction Of Japanese Career Women
And Its Influence On Turnover Intention”, Asian Journal Of Social Psychology, Vol. 4, Issue 1,
(Apr2001), s23-28, 6s, s.24.

163 John ARNOLD ve Kate Mackenzie DAVEY, “Graduates' Work Experiences As Predictors Of
Organisational Commitment, Intention To Leave, And Turnover: Which Experiences Really Matter?”,
Applied Psychology: An International Review, Vol. 48, Issue 2, (Apr99), s211-238, 28s, 4 charts,
s.216.

' ABU-BADER, a.g.e., 5.197,198.
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ilgili istekleri ve ilgileri sekillendirir” yoniinde gelismektedir-,'®

Knowles isgiicii devri
iizerindeki yasm etkisinin, uzun hizmet siiresinin etkisi ile yikildigini belirtmistir.
Ciinkii hizmet siiresinin artmasi ayrilma oramini diisiirmektedir. Hizmet siiresinin
artmasi sonucunda isgorenlerin ¢cogu ayni donemde islerinden ayrilacagi icin yine bu
ayni donemde ayrilan isgorenlerin yerine yapilacak istihdam sebebiyle en yiiksek isgiicii

devri bu donemde olusacaktlr.166

Diisiik is tatmini ve yiiksek isgiicii devri oranlart gibi degiskenlerin sonuclar; is
devamsizliginin artmasi, diisiik is performansi ve diisiik hizmet kalitesi olup bunlar; isin
kesintiye ugramasina, yonetim ve egitim maliyetlerinin artmasina ve iiretkenligin

167
azalmasina sebep olmaktadir.

Isgorenlerin goniillii olarak gerceklestirdikleri isgiicii devrinin genel olarak getirdigi
maliyetler ve isi engellemesi nedeniyle orgiite zararli oldugu belirtilmektedir. Bu
yiizden arastirmacilar, isgiicii devrini onceden belirleyebilecek faktorleri agiklamaya
calismiglardir. Fishbein ve arkadaslari bu konuda davramigsal niyetin, gercek
davranigtan once oldugunu belirtmislerdir. Yapilan ¢alismalarda bir orgiitten ayrilma
niyetinin, gercek isgiicii devrinin 6nceden belirlenmesinde 6nemli bir veri oldugu kabul

edilmektedir.

Steel ve Ovalie is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi degiskenler iizerinde ¢alismislar ve
isten ayrilma niyetinin, iligkili oldugu kriterin (isgiicii devri) onceden belirlenmesinde
en etkili duygusal degisken oldugu sonucuna varmislardir. Tett ve Meyer’da gercek
igglicii devri lizerine duygusal (is tatmini gibi) ve diistinsel (isten ayrilma niyeti)
degiskenlerin 6nemli bir etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir. Her ne kadar is tatmini

ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin genel olarak olumsuz oldugu diisiiniilsede,

15 Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;

Chan M. HELLMAN, “Job Satisfaction And Intent To Leave”, Journal Of Social Psychology, Vol.
137, Issue 6, (Dec97), s677-689, 13s, 3 charts, s.679,685.

Rebecca ABRAHAM, “The Relationship Between Differential Inequity, Job Satisfaction, Intention To
Turnover, And Self-Esteem”, Journal Of Psychology, Vol. 133, Issue 2, (Mar99), s205-215, 11s.

166 Sylvia DOWNS, Labour Turnover In Two Public Service Organisations, Occupational Psychology,
Vol. 41, Issue 2/3, (Apr-Jul67), s137-142, 6s, s.137.

17 ABU-BADER, a.g.e., s.198.
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literatiirde bu iliskinin onemi tutarli degildir. Mobley’in modelinde, tatminsizligin bir
dizi geri ¢cekilme diisiinceleri olusturdugu, boyle bir durumda da isgorenlerin islerinden
ayrilmalarina bagl olarak maliyetleri ve faydalar degerlendirdigi belirtilmistir. Ciinkii
Cranny, Smith ve Stone’un belirttigi gibi is tatmini, bir isgérenin almak istedigi ile
gercekte ne aldigimi karsilastirmasi ile ilgili ¢esitli algilar1 sonucu olusan duygusal ve

diisiinsel reaksiyonlarinin bir birlesimidir.168

Bir orgiitten ayrilma niyeti arastirmalarda sik sik isgilicii devrinin vekili olarak
kullanilmaktadir. Bunun sebeplerinden biri, sadece ¢ok kiiciik sayidaki isgdrenin normal
olarak bir arastirma esnasinda calistiklar oOrgiitlerinden ayrilmasidir. Bundan dolay1
isten ayrilma niyeti, iggorenler i¢in gercek isgiicii devrinden ¢ok daha kullanish bir
degiskendir. Ciinkii isgorenler ayrildiklar1 zaman onlarin ayrilmalarini engellemek

maksadiyla bir seyler yapmak i¢in ¢cok gegtir.169

Mobley ve arkadaslar, isgiicii devrini agiklamak i¢in teorik olarak nedensel bir siireg
ileri stirmiiglerdir. Bu nedensel siire¢, isgdrenlerin isgiici devrinden Once

gozlemlenebilen dort konuyu icermektedir, bunlar;

» bir kisinin iginden ayrilma veya kalma kararini etkileyen demografik 6zellikler,

» is tatmininin, isten ayrilma niyetini baslatan bir geri ¢ekilme siirecine sebep
olmasi,

» calisma cevresi faktorleri 6nemli derecede isgoren is tatminini sekillendirirken,
isten ayrilma niyetinin olugmasina da sebep olmasi,

» isten ayrilma niyetinin, goniillii isgiicii devrini etkilemesidir.

Bu kapsamda isgoren is tatminini etkiledigine inanilan faktorler iki genel kategoride

gruplandirilabilir; demografik ozellikler ve is cevresi faktorleri. Is tatmini hala bir

' HELLMAN, a.g.e., 5.677,678.

19 ARNOLD, a.g.e., s.212.
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isgorenin isten ayrilmasini veya kalmasim sekillendirmesi acisindan dnemlidir. Bununla

birlikte is tatminini sekillendirmek icin de is cevresi esastir.' ™

Bu konuda Ronan’in ¢aligmast;

» isgorenlerin hizmet siirelerinin uzunluguna bagh olarak degisik sebeplerle
iglerinden ayrildiklarini,

» isten ayrilmak icin esas sebebin yiiksek seviyelerdeki isgorenler igin iicret ve alt
seviyelerdeki isgorenler icin is giivenligi —ki diizenli bir is (gelir) olarak kabul
edilir- oldugunu,

» isgorenlerin yaklasik yarisinin islerinden birden fazla sebepten dolay1
ayrildiklarini,

» isten ayrilma sebeplerinin ¢ok fazla bireysel oldugunu ve kiginin bireysel

konumunun rasyonel algilayisina bagli oldugunu gbstermistir.171

Bahsedilen sebeplerden dolay1 gergeklesen isgoren isgiicli devrinin direkt maliyetleri ii¢
ana kategori altinda gruplandirilmaktadir; ayrilma maliyetleri, yerine istihdam etme

maliyetleri ve egitim maliyetleri.

Bu kapsamda, isgiicii devri literatiiriinii olusturan teorinin 6ncelikle psikoloji, sosyoloji
ve iktisadi bilimleri icerisinde sekillendigini soyleyebiliriz. Isgiicii devri igin psikolojik
aciklamalar; bireyin caligma sartlart ile ilgili algilarimin ve tutumlarinin davramigsal
sonucglara yonlendirdigini, sosyolojik teoriler; is ile iligkili faktorlerin, bireysel
faktorlerden daha cok isgiicii devrinin belirlenmesini sagladigini, iktisadi ac¢idan isgiicii
devrinin teorik agiklamalarn ise isgorenlerin degisik ekonomik ve oOrgiitsel sartlara

rasyonel hareketlerle karsilik verdigini belirtmektedir. 172

" Eric G. LAMBERT, Nancy Lynne HOGAN ve Shannon M. BARTON, “The Impact Of Job
Satisfaction On Turnover Intent: A Test Of A Structural Measurement Model Using A National Sample
Of Workers”, Social Science Journal, Vol. 38, Issue 2, (2001), s233, 18s, 4 charts, $.233,234,246.

I RONAN, a.g.e., 5.200.

172 BARAK, a.g.e., 5.628.
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Sonugta bir karar olarak isgiicli devrini arastirmanin iki yarar1 vardir. Birincisi, isgiicii
devri caligmalarmin gergekten isten ayrilan isgorenlerin {izerine yogunlagmalari
gerektigini vurgulamasidir. Her ne kadar bu yaygin bir goriis olarak goriilsede genel
olarak isgiicii devri arastirmalarinin ¢ogu mevcut isgdrenlerle yapilmaktadir. Bir karar
olarak isglicii devrini incelemenin ikinci yarar ise fenomenin dinamik yapisini
vurgulamasidir. Eger ayrilmak icin degisik cesitlerde kararlar oldugunu kabul edersek
bu husus 6zellikle énemlidir. Ornegin; tatminsizlik isgorenleri bagka bir is arastirmaya
sevk eder, boylece mevcut ise alternatifler olusur. Sonra bu alternatifler degerlendirilir
ve eger mevcut ige tercih edilebilecek olursa ayrilma diisiiniiliir miiteakiben de

gercekten ayrilma meydana gelir.173

Orgiitlerde yiikselecek isgiicii devrinin giderilmesi maksadiyla damismanlik sirketi Hay
Grubu, bir iggbrenin orgiitte kalmasini saglayan stratejilerin gelistirilmesi i¢in asagidaki

tavsiyelerde bulunmustur;

1. Diizenli olarak isgdren arastirmalart yapmak. Bu arastirmalar isgorenlerin ne
zaman ve ne i¢in isten ayrilmayi diisiindiiklerinin anlasilmasina yardim eder,
boylece isgiicii devri ¢ok yiiksek gruplar tanimlanabilir.

2. Eski isgorenlerin incelenmesini diisinmek. Isgorenler ayrildiktan sonra orgiit
disinda yapilacak goriismeler duygusal bir mesafe saglayacagindan daha acik bir
goriis saglayabilir.

3. Senelik isgiicii devri maliyetini hesaplamak. Calismalar bir isgorenin tekrar
istthdam edilmesinin maliyetini, iicretin %50-150 arasinda oldugunu
belirtmektedir. Orgiitte kalma stratejilerinin uygulanmasi gibi yontemlerin
izlenmesi yatirimin geri donmesini saglayabilir.

4. Cabalarin hedefi. Orgiitte hangi boliimde isgiicii devri en biiyiik problemdir?
Hangi isgorenlerin orgiitte kalmasi en kritiktir? Oncelikler belirlenmeli ve

cabalar o yerlere veya o isgorenlere yogunlastirilmalidir.

' Kevin MORRELL, “Towards A Typology Of Nursing Turnover: The Role Of Shocks In Nurses’
Decisions To Leave”, Journal Of Advanced Nursing, Vol. 49, Issue 3, (Feb2005), s315-322, 8s, 1 chart,
s.316.
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5. 1k izlenimi yonetmek. Isgorenler ise alindifi zaman giizel bir atmosfer
olusturuldugunda orgiitiin kiiltiirii ve degerleri hakkinda miimkiin olacak kadar
cok bilgi saglanmis olur.

6. Biiylik bir resimde calisanlar1 birlestirmek. Arastirma bulgular1 yonetimde
iggdren giiveninin, isgiicii devrinin en 6nemli belirleyicilerinden biri oldugunu
belirtmektedir.

7. 1lerleme ve gelisme firsatlarin1 tanimlamak. Isgorenler calisma kabiliyetlerinin
stirekli artan deneyimlere bagli oldugunu bilirler. Bunun saglanmasi igin
orgiitlerinde firsat verilmezse isgorenler baska bir orgiite gececeklerdir.

8. Damsmanlik iligkilerini giiclendirmek. Damigsmanlarin sagladigi kocluk ve
diizenli performans geri bildirimleri, isgorenlerin ister istemez gelisen ve artan

. .. . . 174
deneyimlerinin belirlenmesine yardim eder.

Bununla birlikte Mowday, Porter ve Steers’in belirttigi gibi is dis1 faktorlerin de isten

ayrilma niyetlerini etkileyebilecegi unutulmamalidir.'”

174 Develop A Retention Strategy, T+D, Vol. 59, Issue 2, (Feb2005), s12, 1s, s.12

'3 Jarrod M. HAAR, “Work-Family Conflict And Turnover Intention: Exploring The Moderation Effects
Of Perceived Work-Family Support”, New Zealand Journal Of Psychology, Vol. 33, Issue 1,
(Mar2004), s35-39, 5s, 3 charts, s.35.
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Is tatmini

\ Isten ayrilma

diisiincesi

\ Yeni IS

arama niyeti

Ayrilma veya
kalma niyeti
Isten ayrilma
diisiincesi
Davranis:
Alternatif is Ayrilma veya
bulma ihtimali kalma

Sekil 4. Isgiicii devri modeli

Kaynak: Jerald GREENBERG ve Robert A. BARON, Behavior In Organizations: Understanding
And Managing The Human Side Of Work, (Fifth Edition, Prentice-Hall International, 1995), s.179.

Is tatmini veya tatminsizligi sonuclarinin daha iyi anlasilmasi i¢in sonuclardan bir tanesi
olan iggiicii devrini, Mobley’in modelini kullanarak yukarndaki sekilde gosterildigi gibi
aciklayabiliriz. Bu modele gore is tatminsizligi isgorenleri isten ayrilma ihtimali
iizerinde diisinmeye sevk eder. Bu sira ile bagka bir is arama kararina gotiiriir.
Miiteakiben eger arama basarili olursa, isgoren isi hakkinda ayrilma veya kalmayla ilgili

kesin niyetini gelistirir. Son olarak bu niyetini somut davranis olarak yansmr.176

176 Jerald GREENBERG ve Robert A. BARON, Behavior In Organizations: Understanding And
Managing The Human Side Of Work, (Fifth Edition, Prentice-Hall International, 1995), s.179.
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4.3. Yasam Tatmini

Yasam tatmini, yasamdan memnuniyet ile kisisel bir mutluluk hissi olup, is ve is dist
yasamin algilanan kalitesi ile de iliskilidir. Genel olarak, yasam tatmininin bir parcasi
olan ig tatmini ile yasam tatmini arasinda dogrusal bir iliski olduguna inanilir.'”’ Ciinkii,
bir iggorenin isinden uzak cevresinin yapisi isiyle ilgili hislerini de etkilemektedir.
Benzer sekilde is, yasamin onemli bir parcasi oldugundan is tatmini, isgérenin genel
yasam tatminini de etkiler. Sonugta is ve yasam tatmini arasinda her iki yonde meydana
gelen bir sagilma etkisi vardir.'”® Bundan daha diisiik ve daha az rastlanan bir iliski ise
diisiik is tatmini olan iggdrenlerin, bunu yiiksek yasam tatmini elde etmeye calisarak
giderme yoniinde caba gostermeleridir ki bu giderme etkisi olarak tanimlanr.'”
Dolayisiyla yoneticiler sadece is ve dogrudan dogruya is cevresini degil isgorenlerin
asagidaki sekilde gosterilen yasamin diger boliimlerindeki tutumlarini da izlemeye

ihtiyag duymalidirlar. 180

177 Haejung LEE ve digerleri, “Predictors of life satisfaction of Korean nurses”, Journal of Advanced

Nursing, Vol. 48, Issue 6, (Dec2004), s.632-641, 10s, 17 charts, 1 diagram, s.633.
8 DAVIS, 1989, a.g.e., 5.176-179.
" DAVIS, 1984, a.g.e., 5.96.

80 DAVIS, 1989, a.g.e., 5.176-179.
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Din

Bos zaman Politika

Aile

Sekil 5. Yasam tatminiyle ilgili bazi unsurlar

Kaynak: Keith DAVIS and John W.NEWSTROM, Human Behavior At Work: Organizational
Behavior, (McGraw-Hill International Editions, 1989), s.176-179.

Davranigsal agidan is ve yasam tatmini arasindaki iliski incelendiginde 3 yaklagim

dikkati cekmektedir.

1.

Sacilma etkisi yaklasimi, islerinde tatmin / tatminsiz olan isgorenlerin
yasamlarindan da tatmin / tatminsiz olacagini veya tersini savunur. Is ve yasam
tatmini arasindaki dogrusal iliski sacilma etkisi yaklagimini1 desteklemektedir.
Giderme yaklasimi, islerinde tatmin olmayan isgorenlerin is disindaki
yasamlarinda daha fazla tatmin edici tecriibeler arayacaklarini veya tersini
savunur. Is ve yasam tatmini arasindaki negatif iliski giderme yaklasimini
desteklemektedir.

Boliimlere ayirma yaklasimi, is ve yasam tatmini arasinda herhangi bir iligki
olmadigini, is ve yasam tatmininin birbirinden bagimsiz oldugunu savunur. Is ve
yasam tatmini arasindaki zayif veya Onemsiz iliski bolimlere ayirma

yaklagimini desteklemektedir.
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Bununla birlikte 3 yaklagimda baz1 gruplar i¢in dogru olabilecektir. Sacilma etkisi
yaklagimi bazi bireyler, giderme yaklasimi digerleri ve boliimlere ayirma yaklagimi ise

baska bireyler i¢cin uygun olabilecektir.'®!

Bireysel seviyede, isiyle tatmin olmayan bir kisi; hayal kirikligi, saldirganhik, zayif
fiziksel saglik, kisalmis yasam siiresi, zihinsel saglik problemleri ve diisiikk yasam
tatminiyle karsilagsmaktadir. Yasamlart hos ve zevkli olan isgorenlerin is tatmini
seviyesi ise yasam tatmini diisiik olanlara gore daha yuksektir.182 Linn ve arkadaslar1
yasamlarindan tatmin olan insanlarin 6nemli derecede az is ve kisisel yasam arasinda
catisma yasadiklarini, daha az is baskis1 hissettiklerini ve onemli Sl¢iide daha fazla is

tatminine sahip olduklarini belirtmislerdir.'®

Bununla birlikte bazen veya sik sik olumlu yasam degisiklikleri yasayanlar, olumlu
yasam degisikligi yasamayanlardan daha diisiik is tatmini belirtmislerdir. Bu sonug
olumlu yasam degisikliklerinin bile personel i¢in bir stres kaynagi olabilecegi fikrini
desteklemektedir, bu ise ordudaki tayinlerin ve gorevlendirmelerin is tatminini olumsuz

etkileyebilecegini gt')stermektedir.184

Demografik degiskenler de is faktorlerine ilave olarak yasam tatmini seviyelerinde bazi
etkilere sahiptir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, dini faktorler ve evin
geliri gibi degiskenlerin yasam tatminini etkiledigi, ancak iliskinin bir dereceye kadar
tutarsiz oldugu ve bu calismalarin ¢ogunlugunda meslegi olmayan veya emekli
insanlarin kullanildig belirtilmistir. Bununla birlikte bayanlar, erkeklerden daha fazla

yasam tatmini belirtirken, ileri yaslarin (yashlik), medeni durumun ve yiiksek egitimin

181 Timothy A.JUDGE ve Shinichiro WATANABE, “Individual Differences In The Nature Of The
Relationship Between Job And Life Satisfaction”, Journal of Occupational & Organizational
Psychology, Vol. 67, Issue 2, (Jun94), s101-107, 7s, 1 chart, s.102.

'82 Rebecca P. SANCHEZ ve digerleri, “Predictors Of Job Satisfaction Among Active Duty And Reserve
/ Guard Personnel In The U.S. Military”, Military Psychology, Vol. 16, Issue 1, (Jan 2004), s19-35, 17s,
$.20,21.

'S5 LEE, a.g.e., 5.633.

184 SANCHEZ, a.g.e., 5.32.
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daha yiiksek yasam tatminiyle iligkili oldugu, ayrica mesleki terfilerin de yasam
tatmininde bir rol oynadig1 belirtilmistir. Gelirin ise yasam tatminiyle tutarsiz olarak
iliskili oldugu belirtilmistir. Ornegin; Edwards ve Klemmacks ev gelirini yasam
tatmininin asil belirleyicisi olarak belirtirken, Wiggins ve Bowman gelirin yasam
tatmininin 6nemsiz bir belirleyicisi oldugunu belirtmistir."®* Is tatmini acisindan ilging
olan gelirin yasam tatmininin énemli bir belirleyicisi degilken, yasam tatmininin gelirin

N -y c 186
onemli bir belirleyicisi olmasidir.

Bununla birlikte duygusal bitkinligin, kisisel basarinin ve mesleki statiiden tatminin de
yasam tatmininin belirleyicileri oldugu belirtilmistir."*’ Diisiik yasam tatmininin isgiicii

devri niyetini 6nemli derecede etkileyebilecegi ise unutulmamalidir.'®

4.4. Fiziksel ve Zihinsel Saghk

Is tatminsizligi isgorenlerin baz1 saglik sorunlar ile karsi karsiya kalmalarina da yol
acmaktadir. Is tatminsizligi artti1 oranda zihinsel ve bedensel bazi rahatsizliklarin da
artifn  yapilan caligmalardan tespit edilmistir. Zihinsel ve bedensel yorgunluk,
isteksizlik, basit hastaliklar ile kolestrol oraninin degismesi, mide ve kalp rahatsizliklar
is tatminsizliginden de kaynaklanabilecegi gibi189 yarigsma, ivedilik ve yetersizlikle

birlesen tatminsizligin de bazi hastaliklara yol acabilecegi belirtilmistir.'*’

Ayrica saglik durumumuz hakkindaki diisiincelerimiz de is tatmininin Onemli

belirleyicileridir. Ciinkii saglik durumunun milkkemmel veya ¢ok iyi oldugunu

'S EE, a.g.e., 5.633.

136 Carla WIGGINS ve Sarah Y.BOWMAN, “Career Success And Life Satisfaction For Female And
Male Healthcare Managers”, Hospital Topics, Vol. 78, Issue 3, (Summer2000), s5-10, 6s, s.8,9.

87 LEE, a.g.e., 5.634.
138 HONDA-HOWARD, a.g.e., s.31.
'8 ERDOGAN, 1997, a.g.e., 5.379,380.

O BASARAN, 1992, a.g.e., 5.207.
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diisinenlerin is tatmini, saglik durumunun kotii olduguna inananlara gore daha

yiiksektir. o1

Bununla birlikte egitim seviyesi, fiziksel saglik ile yasamdan tatminin {izerinde de
onemli bir etkiye sahiptir.192 Hong Kong’da yapilan bir ¢alismada ise danigmanlarla
iligkilerin, saglik sikayetleri ile is tatmininin giiclii belirleyicisi oldugu tespit

edilmistir.'”

Ancak isgoren saglig (fiziksel ve zihinsel saglik) {izerine is tatminsizliginin etkilerinin
incelenmesinin iki nedeni vardir. Bunlar: 1. Insani nedenler sebebiyle yoneticilerin
isgorenlerin saglig1 iizerine islerin etkilerini bilmek istemeleri ve 2. Bozuk isgdren

sagligina bagli 6nemli parasal (mali) maliyetlerin olmasidir.

Is tatmininin fiziksel hastaliklara sebep olduguna ve hatta uzun 6mrii etkiledigine ait
onemli arastirmalar vardir. s tatminsizligi; yorgunluk, nefes alma sorunlari, bas agrilar,
terleme, istah kaybi, hazimsizlik ve mide bulantis1 gibi fiziksel hastaliklarla oldugu
kadar iilser, eklem iltihabi, yiiksek tansiyon, alkol ve ila¢ kullanimi, felg ve kalp krizleri
gibi 6nemli hastaliklarla da iligkilidir. Ayrica is tatminsizliginin kisinin yasamini
kisaltabilecegi de belirtilmektedir. Ornegin Palmore’un yapmis oldugu ¢alismada uzun
omriin tek ve en Onemli belirleyicisi is tatminidir. Ciinkii is tatminsizliginin kisinin

sagligr acisindan gercekten de tehlikeli olma ihtimali yiiksektir.

Bununla birlikte zihinsel sagliga sahip bir kisi gercekci bir sekilde sinirlarinin ve
limitlerinin farkindadir, kendine giiveni vardir, ailesi ve arkadaglariyla sosyal
faaliyetlere katilir ve isteki kacinmilmaz inislerle ve cikislarla miicadele edebilir. Bu

yiizden is hayatinda zihinsel saglik 6nemli bir yer tutmaktadir.

Ayrica Michigan Universitesinde yapilan calismalarda endise, iiziintii, gerginlik, kisiler

arast iligkilerin bozulmasi ve sinirlilik gibi cesitli zihinsel saglik problemleri is

I SANCHEZ, a.g.e., s.22.
2 OUDENHOVEN, a.g.e., 5.168.

193 81U, a.g.e., 5.219.
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tatmininin eksikligi ile iliskili bulunmustur. Is tatminsizligi énemsiz seylere kizmaya,
kotii  hissetmeye, duygusuzluga, unutkanliga, konsantre olamamaya ve karar
verememeye de sebep olabilmektedir. Bununla birlikte tatminsizlik yaratan islerin
isgoren zihinsel sagligint bozan yonleri ile ilgili en c¢ok belirtilen faktorler:
1. Usandiric1, sikict ve tekrar edici isler, 2. Is arkadaslari ve danismanlarla zayif
iliskiler, 3. Cok fazla is ve bu islerin yapilmasi i¢in ¢ok az zamanin olmasi, 4. Isteki

hizli ve siirekli olan degisiklikler ve 5. Is giivenliginin eksikligidir.

Muhtemelen en iyi bilinen zihinsel saglik ile is tatmini arasindaki iligkiyi arastiran
calisma Arthur Kornhauser’in “Endiistri Iscilerinin Zihinsel Saghgi”dir. S6z konusu
calismada, calismaya katilan 400 iscinin yaklasik %40’inda bazi zihinsel saglik
problemleri bulunmus, arastirma sonucunda ise is tatmini ile zihinsel saglik arasinda

onemli bir iliski tespit edilmistir.'”*

Ayrica iyi bir zihinsel saglik icin en 6nemli is 6zelligi isin miicadeleciligi ve yetenek ile
kabiliyetleri kullanma firsatidir. Ciinkii tatminsizlik yaratan igler insanlari daha cok
fiziksel ve zihinsel yorgunluk hissetmelerine neden olmaktadir. Dolayisiyla is
tatminsizligi yasayan insanlar icin hobilerin, tatillerin ve is disindaki sosyal

etkilesimlerin 6nemi giin gectikge artmaktadir.'”

5. IS TATMINININ OLCUMU

Is tatmini aragtirmalari ile yonetim is tatmininin sebepleri ve sonugclar1 hakkinda daha
cok bilgi edebilmekte,'*® potansiyel sorunlar teshis edebilmekte, devamsizlik ve isten
ayrilmalarin nedenlerini gorebilmekte, degisikliklere karsi calisanlarin sendikalagsma

egilimlerini Olgebilmekte, oOrgiit ici iletisimi gelistirebilmektedir. Sonu¢ olarak,

1% Bu konuda yapilmis bazi arastirmalar;
FELDMAN, 1983, a.g.e., 5.204-206.
MATRUNOLA, a.g.e., s.828.

1% David J.CHERRINGTON, Organizational Behavior: The Management Of Individual And
Organizational Performance, (Second Edition, 1994), 5.294,295.

1% GEORGE, a.g.e., 5.79.
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calisanlarin etkili bir sekilde yonetilmesinde is tatmini arastirmalart bir ara¢ olmaktadir.

Ayrica Arnold’a gore is tatmini arastirmalarinin amact;

A\

organizasyondaki potansiyel problemleri teshis etmek,

devamsizlik ve isten ayrilma sebeplerini belirlemek,

orgiitsel degismelerin isgoren davraniglan iizerindeki etkilerini tespit
etmek,

yonetim ve isgoren arasindaki iletisimi iyilestirmek,

isgorenlerin sendika kurma istekleri hakkinda dogru bilgi saglamaktlr.197

Bennett’e gore is tatmini arastirmalarinin amaci ise;

A\

diisiik moralin sebeplerini belirlemek,

degisik konumlardaki personel ve igveren gruplari arasindaki (genc¢ ve
yash iscgiler, erkek ve bayan, degisik departmanlardaki isciler gibi) is
tatminindeki farkliliklar1 belirlemek,

yonetim ve isci sinif1 arasindaki iletisimi gelistirmek,

isgorenlere goriiglerini ifade etme firsat1 vermek,

organizasyon politikalarinin iggorenler tizerindeki etkilerini

belirlemektir.'*®

Is tatmini bir tutum olduguna gore dogrudan gozlenmesi zordur. Olgiim, Kisilerin

verecekleri bilgiye dayanmak zorundadir. Bagka bir deyisle, is tatmini 6l¢timiinde bilgi

dogrudan isgorenden alinacaktir. Bu durumda 6l¢timiin saglikli olmasi bilgiyi verenin

dogruluguna ve bilgi toplama tekniginin tutarliligina baghdir.

Tutarhi ve giivenilir bir is tatmini 6l¢timii i¢in en ¢ok kullanilan yontemler; puanlama

Olcekleri ve anketler, kritik olaylar yaklasimi, goriismeler ve yiizlesme toplantilari,

acikca yapilan davramslar ve hareket yonelimleri yaklasimidir. Isle ilgili tutumlar:

197 ARNOLD, Instructor’s Manuel And Test Bank To Accompany: Organizational Behavior, s.25.

!9 BENNETT, R., Organizational Behavior, (Second Edition, Pitman Publishing, 1994), s.111.
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Olcmekte kullanilan bir¢ok yontem olmasina ragmen yaygin olarak kullanilan
yontemler; is Tanimlayic1 Endeksi, Minnesota Tatmin Olcegi ve Porter Ihtiya¢ Tatmin

Olgegidir.

Bu ol¢eklere bu kadar ilgi duyulmasinin sebebi ise;

gecerlilik,
giivenirlilik,
icerik,

dilin seviyesi,

vV V V V V

kabul edilen normlarin bulunmasi gibi hususlardir.'”

Yukarida agiklandigi gibi etkili bir yonetim i¢in bu kadar 6nemli olan is tatmininin

Olciilmesinde kullanilan baz1 yontemler;
» puanlama Olcekleri ve anketler, » acikc¢a yapilan davranislar,
» kritik olaylar yaklasimi, » hareket yonelimleri yaklagimi,

» goriigsmeler ve yiizlesme toplantilari,

olup bu yontemler asagida kisaca agiklanmaktadir.

5.1. Puanlama Olcekleri Ve Anketler
Organizasyonlarda is tatmini arastirmalarinin kullaniminda 3 soru dikkat cekmektedir.
> Is tatmininin ol¢iilmesinde en ¢ok giivenilen ve gegerliligi olan yontemler

hangileridir?

> Is tatmini arastirmalar1 ne zaman kullanilmalidir?

19 Bu konuda yapilmig bazi arastirmalar;
ARNOLD, 1983, a.g.e., s.212,213.
ARNOLD, 1986, a.g.e., s.102.
Fred. LUTHANS, Organizational Behavior, (Sixth Edition, McGraw-Hill Inc., 1992), s.114.
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> Is tatmini arastirmalar1 nasil uygulanmalidir?

Muhtemelen en iyi bilinen is tatmini aragtirmasi Smith, Kendall ve Hulin tarafindan
gelistirilen Is Tanimlama Endeksidir. Is Tanimlama Endeksinde is tatminiyle ilgili
iicret, terfi, danisman, is ve is arkadaslari gibi faktorler mevcuttur. Is Tanimlama
Endeksi, isgorenlerinin egitim ve gelir diizeyi her seviyede olan organizasyonlarda
kullanilmistir. Uygulanmas1 10-15 dakika siirmekte olup Ispanyolca versiyonu da

bulunmaktadir.

Minnesota Tatmin Olcegi Weiss, Dawis, England ve Lufquist tarafindan gelistirilmistir.
Olgegin uzun bicimi 100 maddeden (belirlenmis olan 20 faktoriin her biriyle ilgili 5
madde mevcuttur) olusur. Olgegin kisa bicimi ise 20 maddeden olusur ve genel tatmin
bu 20 maddenin puanlarinin toplamiyla 6lgiiliir. Olgegin uzun bigiminin uygulanmasi
yaklasik 30 dakika, kisa bigiminin uygulanmasi ise sadece 10 dakika siirer. Is
Tanmimlama Endeksi isgorenlerin islerinin 5 ana unsuruna karsi tutumlarini genis bir
perspektiften incelerken, Minnesota Tatmin Olgegi isgorenlerin tatmin ve tatminsizligi

ile ilgili ayrintili bilgi verir.

Porter’in Thtiya¢ Tatmin Olgegi, is tatmininin 6l¢iilmesi maksadiyla uyusmazlik teorisi
izerine olusturulmustur. Her madde iki soru igerir; biri “ne kadar olmali”, digeri “simdi
ne kadar’dir. Ayrica Porter’in Ihtiyac Tatmin Olcegi sadece yonetici isgorenlere

uygulanmi stir. %

5.2. Kritik Olaylar Yaklasim

Is tatminini 6lgmede ikinci yontem Kritik Olaylar teknigidir. Burada isgorenler isleriyle

ilgili 6zellikle tatmin edici veya tatmin edici bulmadiklar1 olaylar1 agiklarlar. Verilen

29 By konuda yapilmis bazi arastirmalar;
ARNOLD, 1983, a.g.e., s.210, 213-215.
ARNOLD, 1986, a.g.e., s.99-102.
H.Joseph REITZ, Behavior In Organization, (Richard D.Irwin Inc., 1997), 5.97,266,267.
LUSSIER, a.g.e., s.77,78.



61

cevaplarla 6nemli olan konular belirlenmis olur.”! Is tatmininin Olciilmesinde Kritik

Olaylar teknigi ilk defa Herzberg tarafindan kullanilmustir.**

5.3. Goriismeler Ve Yiizlesme Toplantilar:

Is tatminini olgmedeki iiciincii yontem isgorenlerle yiiz yiize yapilan goriismelerdir.
Isgorenlere tutumlar1 hakkinda sorulan sorularla kabul géren ve cok iyi gelistirilmis
olan Olgeklerin kullanilmasindan daha detayli bilgiler elde etmek miimkiindiir.
Isgorenlere dikkatlice sorulan sorularla ve verilen cevaplarin sistemli olarak
kaydedilmesiyle is iligkili c¢esitli tutumlarin sebepleri hakkinda bilgi edinmek
miimkiindiir. Goriismeler bazen igverenlerin esas sikayetlerinin ve endiselerinin
tartisildigi platformlarda icra edilir. Bu tip goriismeler, karsilikli toplantilar olarak
bilinir.”"” Goriismeler, planlanmis (6nceden belirlenen ve standart sorularin sorulmasi)

veya planlanmamais (agik uclu) olabilir.”*

5.4. Acikc¢a Yapilan Davramslar

Yoneticiler tarafindan sik sik kullanilan dordiincii teknik, tatminsizligin gostergesi
olarak agikca yapilan iggdren davramiglarinin (diisiik performans, devamsizlik, isgiicii

devri gibi) g(izlemlenmesidir.205

21 GREENBERG, a.g.e., s.172.

202 Richard M. STEERS, Introduction To Organizational Behavior, (Goodyear Publishing Company
Inc., 1981), 5.299,300.

203 GREENBERG, a.g.e., 5.172,173.
% STEERS, a.g.e., 5.300.

205 Ayni, a.g.e., 5.300.
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5.5. Hareket Yonelimleri Yaklasimu

Calisma egilimleri insanlarin yaklagmak veya sakinmak zorunda olduklar belli seylere
egilimlerini belirtmektedir. Boylece, insanlari isleriyle ilgili nasil hissettikleri hakkinda

elde edilecek bilgilerle is tatmini t')k;iilebilir.206

206 1 UTHANS, a.g.e., s.119.
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IKiNCi BOLUM

JANDARMA GENEL KOMUTANLIGI VE ORDUDA iS TATMINi

1. JANDARMA GENEL KOMUTANLIGI HAKKINDA GENEL BiLGI

Emniyet ve asayis ile kamu diizeninin korunmasim saglamak, diger kanun ve
nizamlarin verdigi gorevleri yerine getirmek... Temelde bu iki ana baslik altinda
toplanan gorevler; silahli, askeri bir giivenlik ve kolluk kuvvetinin c¢aligma alanini

olusturmaktadir.

Jandarma Genel Komutanligi, Tiirkiye Cumhuriyeti iilkesinin biiyiik bir boliimiinde bu

gorevleri yerine getirmekte olan bir giivenlik ve kolluk kuvvetidir.

Jandarma tegkilat1 1983 yilina kadar 1930 yilinda ¢ikarilan bir yasa cercevesinde
calismalarim siirdiirmiistiir. 1983 yilinda ¢ikarnlip yiiriirliige konulan ve “Jandarma
Teskilat Gorev ve Yetkileri” bashigim tasiyan yasayla ¢cagin kosullart dogrultusunda

yeniden yapilandirilmistir.

Jandarma Genel Komutanligi; Kara, Deniz ve Hava Kuvvetleri’yle birlikte Tiirk Silahli

Kuvvetleri’ni olusturan biitiiniin ¢ok énemli bir pargasidir.

Jandarma Genel Komutanligi; askeri kanun ve nizamlarin kendisine verdigi gorevlerle
egitim ve Ogretim yoniinden Genelkurmay Baskanligi’na, emniyet ve asayis

gorevlerinin yerine getirilmesi acisindan ise Icisleri Bakanligi’na bagli bir kurulustur.

Il ve ilge belediyelerinin simirlar1 icinde olan yerlerin disinda kalan ve Polis
Teskilatr’nin bulunmadig1 yerler Jandarma’nin sorumluluk alanini olusturmakta ve soz
konusu bu alan Tiirkiye yiizol¢timiiniin %92’sini teskil etmektedir. Sorumluluk alaninda
Jandarma; Jandarma Teskilat, Goérev ve Yetkileri Kanunu’nda tanimlanan miilki, adli ve
askeri mevzuatin verdigi gorevlerle kanun ve nizam hiikiimlerinin geregini yerine

getirmektedir. Biitiin bu gorevleri yerine getirmekle yiikiimlii olan Jandarma Genel
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Komutanhig’nin teskilatlanmasindaki merkezi birimler; Jandarma Genel Komutanlig

Karargahi ve bagh birliklerden olugmaktadir. Bunlar;

I¢ Giivenlik Birlikleri,
Jandarma Komando Birlikleri,
Sinir Birlikleri,

Egitim Birlikleri,

Jandarma Okullar,

Lojistik Destek Birlikleri,

V V.V V V V V

Havacilik Birlikleri ve diger birimlerdir.

Jandarma Genel Komutanligi Karargahi; Jandarma birliklerinin sevk ve idaresinde
Jandarma Genel Komutani’na yardimci olan en iist organdir. Yurt genelindeki biitiin
asayis olaylarinin izlenmesi ve bu olaylarin gelisimine paralel olarak biiyiik birliklerin

gorevlendirilmesi buradan yapilmaktadir.

Gerektiginde i¢ giivenlik birliklerini desteklemek ve yeterli kuvvetle zamaninda
miidahale etmek ise Jandarma Komando Birliklerinin gorevidir. Nokta operasyonlari
icra ederek terorle miicadeleyi daha etkin kilmak i¢inse Komando Birliklerine ek olarak

Jandarma Ozel Harekat Birlikleri gérev yapmaktadir.

Jandarma Siir Birlikleri ¢agin sundugu her tiirlii teknolojik olanaklar1 kullanarak
gece-giindiiz, yaz-kis demeden ve en agir kosullar1 da gogiisleyerek simirlarimizi
korumaktadir. Bu maksatla sinir boyunca gecilen her yerde birbirini goren kontrol

: .« : .« : . 207
kuleleri ve sensor adi verilen sinir gozetleme sistemleri bulunmaktadir.

207 «yandarma”, Jandarma Genel Komutanligi Genel Sekreterligi, 2004, s.1-65.
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1.1. Jandarma Genel Komutanhgr’nin Baghlik Durumu, Sorumluluk Alam Ve

Gorevleri

1.1.1. Jandarma Genel Komutanligr’min Baghlik Durumu

Tiirkiye Cumhuriyeti Jandarmasi, emniyet ve asayis ile kamu diizeninin korunmasini
saglayan, diger kanun ve nizamlarin verdigi gorevleri yerine getiren, silahli, askeri bir

giivenlik ve kolluk kuvvetidir.

Jandarma Genel Komutanlhigi, Tiirk Silahli Kuvvetleri’nin bir parcast olup Silahli
Kuvvetlerle ilgili gorevleri, egitim ve 6grenim bakimindan Genelkurmay Baskanligina,
emniyet ve asayis isleriyle diger gorev ve hizmetlerin ifas1 yoOniinden Icisleri

Bakanligina baghdir. Ancak Jandarma Genel Komutani, Bakana karg1 sorumludur.

1.1.2. Jandarma Genel Komutanligr’min Sorumluluk Alam

Jandarmanin genel olarak gorev ve sorumluluk alani; polis gorev sahasi disi olup bu
alanlar 11 ve Ilce belediye sinirlar1 disinda kalan yerler ile polis teskilati bulunmayan

yerlerdir. Jandarma bu yerlerde emniyet ve asayisin saglanmasindan sorumludur.

1.1.3. Jandarma Genel Komutanhgi’nin Gorevleri

2803 Sayili “Jandarma Teskilat, Gorev ve Yetkileri Kanunu” geregince Jandarmanin
Gorevleri; Miilki, Adli, Askeri ve Diger Gorevler olmak iizere dort ana baslik altinda

toplanmaktadir.

Miilki Gorevleri: Genelde emniyet ve asayis ile kamu diizenini saglamak, korumak ve
kollamak icin su¢ islenmesini 6nleyici faaliyetleri kapsar. Kagak¢iligin men, takip ve
tahkiki ile ceza infaz kurum ve tutukevlerinin dis korumasi gorevleri de bu

kapsamdadir.
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Adli Gorevleri: Sucglarin islenmesini miiteakip su¢ ve suclularin ortaya cikarilmasi,

yakalanmasi1 ve su¢ delilleri ile birlikte adli makamlara intikal ettirilmesidir.

Askeri Gorevleri: Askeri kanun ve nizamlarin geregi olan gorevlerle, Genelkurmay

Baskanliginca verilen gorevleri kapsar.

Diger Gorevleri: Miilki, Adli ve Askeri Gorevler disinda kalan ve diger kanun ve

nizam hiikiimlerinin icrasi ile bunlara dayali hiikiimet kararlariyla verilen gorevlerdir.

1.2. Jandarma Genel Komutanhgi Karargahimin Yapisi

Karargdh; toplanan bilgilerin kullanilmasinda biiyilk 6nem tasiyan, komutana
danigmanlik yapan, birliklerin beyin takimini olusturan birimlerdir. Teknolojiye bagl
olarak gelistirilen silah ve techizatin kullanildigi modern savas alanlarinin, birliklerin
yonetilmesinde sebep oldugu giicliiklerin yaninda her seviyedeki karargah faaliyetlerine
de bir yogunluk getirecegi beklenmektedir. Bu yiizden karargdh ve karargah

personelinin giin gectikce oneminin artmasi kaginilmazdir.

Jandarma Genel Komutanhigi Karargdhi, Jandarma Genel Komutani’na Jandarma
birliklerinin sevk ve idaresinde yardimci olan en iist organdir. Yurt sathinda meydana
gelen tiim asayis olaylar1 buradan takip edildigi gibi olaylarin gelisimine paralel olarak

biiyiik birlik gorevlendirmeleri de karargéh tarafindan yapilmaktadir.

Ayrica, sevk-idareye ait usul ve prensipler ve gelecege yonelik projelerin gelistirilmesi

ve yiiriitiilmesi karargéh tarafindan yerine getirilmektedir.

Jandarma Genel Komutanligi Karargdhi ast birlikleri ile gelismis bir muhabere ve

bilgisayar iletisim agina sahiptir.

Komutanin karargdh1 mesleginde uzman bir ekipten olugmaktadir. Tiim karargah

personeli yalnizca kendi gorevlerini degil diger karargdh personelinin gorevlerini de
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bilmektedir. Karargdh hem kendi i¢inde hem de diger karargédhlarla biiyiikk Slciide
koordinasyon ve isbirligini tesis ve idame ettirir. Ayrica karargdhin calismalari her
zaman komutanin emir-komutay1 icra etmesine ve ast birliklerin gorevlerini yerine

getirmelerini destekleme yoniinde yogunlastiriimaktadir.

Karargah faaliyetlerinin esas amaci komutana yardim etmektir. Bu yardim ise karargah
personelinin komutanin zamaninda karar vermesine ve kararlarin zamaninda icra

edilmesine yaptig1 katkilarla gerceklestirilir.

1.3. Smr Birlikleri
1988 yilinda 3497 Sayili Yasa ile kara smirlarimizin korunmasi ve giivenliginin
saglanmasi gorevi Kara Kuvvetleri Komutanligi'na verilmistir. Ancak Irak Sinirinin
tamaminin sorumlulugu Jandarmada bulunmaktadir.
Jandarma Sinir Birlikleri mevcut olan iki smir tiimeni vasitasiyla sevk ve idare
edilmekte olup kendilerine tevdi edilmis olan sinir bolgelerinde smir koruma
gorevlerinin yaninda yine giimriik bolgeleri icerisinde kacakc¢ilifin men ve takibi
gorevlerini de icra ederler.

Jandarma Sinir Birlikleri;

» st yasadist gegcmek isteyen unsurlarin sinir tesinde tespit ve teshis edilmesi,

A\

gecme tesebbiisiinde bulunan unsurlarin alinan 6nlemlerle engellenmesi,
» s illegal gecenlerin ele gecirilmesi ve adli makamlara teslim edilmesi

gorevlerini yerine getirirler.

Kisaca sinir birliklerinin kurulus amaglar1 arasinda bulundugu goérev alaninda emniyet
ve asayisin temini ile sorunluluk sahasinda bulunan sinirlarin giivenligini saglamak da

bulunmaktadir.
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Jandarma birlikleri 1984 yilindan giiniimiize kadar gegen siire icgerisinde iilkemizin
boliinmez biitiinliigiine kastedenlere kars1 oOzellikle Dogu ve Giineydogu Anadolu
Bolgeleri olmak iizere biitiin iilke sathinda tertrle miicadelenin en Onemli unsuru

olmustur. Bu amagcla da caligmalarim siirdiirmektedir.**®

Bu kadar agir gorevleri olan subaylarin is tatminini etkileyen faktorleri tespit etmek
olan amacimiz i¢in ordudaki gorev yelpazesi icerisinde yapilabilecek gorevlerin cogunu
biinyesinde toplayan karargah ile sinir birlikleri secilmistir. Boylece ¢ok cesitli gorevleri
icra eden subaylarin is tatminini etkileyen faktorlerin dogru olarak tespit edilmesi ile
sonucta bir genelleme yapilarak ordudaki subaylarin is tatminini etkileyen faktorlerin

tespit edilmesi amaglanmistir.

2. ORDUDA iS TATMINIi

“Orduda Is Tatmini” bashig altinda ordudaki is tatminini etkileyen faktorler tespit

edilerek, bu faktorler kisaca agiklanmaya galisilacaktir.

2.1. Genel

Askeri ortam, boyle bir ortamda istihdam edilmenin is ile ilgili bir durumdan ¢ok daha
fazlasi olmasi sebebiyle farklidir. Ciinkii orduda caligsmak, bireylerin yasam tarzlarini is
siirlarinin ¢ok otesinde etkileyen cok iyi tanimlanmis bir ortamda ¢aligmaktir. Bununla
birlikte cok az sayidaki sivil organizasyon, calisanlarindan islerine veya belirtilen

zorunluluklara kars1 ordudakine benzer bir baglilik bekler veya ister.””

208 http://www.jandarma.gov.tr/, 13 Mart 2007.

% Fiona ALPASS ve digerleri, “Job Satisfaction Differences Between Military And Ex-Military
Personel: The Role Of Demographic And Organizational Variables”, Military Psychology, Vol. 9, Issue
3, (1997), s228-249, 235, 5.228,229.
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Literatiire bakildiginda ise orduda is tatmini ile ilgili calismalarda, bdyle bir ortamda
calisan ordu personelinin is tatmini diizeyleri diisiik bulunmustur.210 Sivillerle
karsilastirildiginda ordu personelinin devamli olarak is tatmini seviyesini diisiik olarak
degerlendirmesinin; aileden, arkadaslardan ve aligilan bir cevreden ayrilma, tehlikeli ve
agir sartlar, uzun ve diizensiz calisma saatleri, diisiik ticret ve sik olan gorevlendirmeler
gibi bir¢ok sebebi olabilir. Ayrica yeni personel orduya girerken bu sartlarin hepsinin
farkinda da olamayabilir, burada unutulmamasi gereken nokta orduya bir kere girince

ordudan ayrilmanin veya gorev degistirmenin sivil ortamdan ¢ok daha zor oldugudur.211

Ordu personelinin sivillerden daha diisiik seviyelerde is tatmini belirtmesinin bir sebebi
de ordudaki is tatmininin, askeri ortamin dogasinda var olan stresérler ve bunlarin
sonuglar1 bakimindan bir dereceye kadar 6zel olmasindan kaynaklanmaktadir. Bununla
birlikte ordu personeli ve aileleri; sik olan yasam degisiklikleri (tasinma, atanma gibi),
tatbikatlar ve operasyonlar, ailenin asker mensubunun gérevde yaralanma veya 6lme
ihtimali, biyiitillen aileden cografi olarak uzaklik, olduk¢a diisiik iicret ve yasin
kiiciikliigiinii (genel niifusla karsilastirildiginda) iceren stresorlerin birlesmesinden

olusan nadir bir durumla karsi karslyadlr.212

Jandarma Genel Komutanligi’'nda yapilan bir arastirmada da belirtildigi gibi bu nadir
durum igerisinde ordu personeli ayrica amirlerin yonetim tarzi, Kkisiligi ve gorev

sorumlulugu gibi faktorlerle de basa ¢cikmak zorundadir.”"?

Bununla birlikte 1999 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir arastirmada
ordu personelinin, sivil hayattaki bir¢cok yoniin ordudakinden ¢ok daha iyi oldugunu
fark ettigi belirlenmistir. Ayrica ordu personelinin yaklasik olarak %70’inin, sivillerin
cok daha iyi iicret aldigina ve c¢ok daha iyi bir yasam kalitesine sahip olduguna

inandiklar1 tespit edilmistir. Bunlara ilaveten ordu personeli, askeri hayatin da sivil

210 SANCHEZ, a.g.e., s.21.
211 ALPASS, a.g.e., 1997, 5.228,229.
212 SANCHEZ, a.g.e., s.21.

23 Mehmet KAHYA, “Jandarma Genel Komutanligi’nda Is Stresi Ve Is Doyumu” (Yayinlanmanus
Yiiksek Lisans Tezi, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisii, 2006), s.127,128.
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hayata gore tatil, basarma ve gurur duygusu, akademik egitim ve isle ilgili pratik yapma
firsatlar1 agisindan olumlu yonleri oldugunu kabul etmistir. Ancak ordu iizerine yapilan
caligmalar; 1. Askeri hayattan tatmin ve orduda kalma niyetini, 2. Orduya katilma
sebeplerini ve bunlarin ordu personelinin orduda kalma niyeti ile iliskisini, 3. Ordu
personelinin aktif gorevden ayrilma diisiincesi icin belirttikleri sebepleri ve 4. Askeri
hayata bagh sivil hayatin algilamigim1 belirlemek icin yapilmistir. Bununla birlikte
terorist saldirilarin  da ordu personelinin iizerinde bir etkiye sahip oldugu

214
unutulmamalidir.

Giiniimiizde ordu personelinin orduda kalmasi ile ilgili problemler giin gectikce
artmaktadir. Bu yiizden de ordunun goreve hazir olus seviyesi ile savasa hazir bir
kuvvetin devamliligin1 saglamak icin yeterli ordu personelinin gorevde kalmasinin
saglanmasi konularinda endiseler bulunmaktadir. Bu endiseye sebep olan en onemli
faktorlerden biri dig gorevlerin ve operasyonlarin artan sayisidir. Bu yiizden ordu
acisindan 6nemli yetenege ve deneyime sahip, meslek hayatinin ortasinda bulunan
personelin orduda kalmasini saglamak 6nemli problemlerden biri olarak goriilmektedir.
Meslek hayatlarinin ortasinda bulunan personelin ordudan ayrilmasi ise; sivil sektorde
artan is firsatlari, askeri operasyonlarin artan sayisinin olumsuz etkileri ve yasam
sartlarinin kalitesi gibi faktorlerin birlesimine baglanmaktadlr.215 Ancak bu sorun,
ordunun giiniimiizdeki kiictilmesiyle ¢oziilmesi gereken bir endiseden ¢ok daha biiyiik

bir problem haline gelmistir.216

Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde yapilan bir ¢alismada da is tatminsizligine bagli olarak
olusacak isten ayrilmalarin muhtemelen mecburi hizmetin sonrasinda ve emekliligin

kazanildig1 donemde gerceklesecegi, sonucta bu is tatminsizliginin bilyiik miktarlarda

214 «Military Personnel: First-Term Personnel Less Satisfied With Military Life Than Those In
Mid-Career”, GAO-02-200, GAO Reports, (12/7/2001), s1-34, 34s, s.1,3.

215 «“Military Personnel: Systematic Analyses Needed To Monitor Retention In Key Careers And
Occupations”, NSIAD-00-60, GAO Reports, (3/7/2000), s1-76, 76s, s.5,7,29.

216 Marvin M. SMITH, “The Military Retirement Reform Act Of 1986--Or Redux: A Postmortem”,
Journal of Political & Military Sociology, Vol. 29, Issue 2, (Winter 2001), s305-318, 14s, 3 charts,
s.305.
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yatirim  yapilarak  yetistirilen = personelin  organizasyondan  ayrilmasiyla

sonuglanabilecegi belirtilmistir."’

Ayrica Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde yapilan bagka bir ¢alismanin sonucunda, ordudan
emekli olma davraniginin olusmasinda etkili olan nedenlerin basinda ordu personelinin
kendisinden ziyade ailesinin etkili oldugunun tespit edilmesi, bu problemi daha da

biiyiik hale getirmektedir.218

Bu noktada ordu ile toplum arasindaki iligkiyi incelemek faydali olacaktir. Bu iligkiyi
Edmunds ve arkadaslar1 da merkez ve dogu Avrupa’da, ordu ile toplum arasindaki
iligkilerin gelisimini inceleyerek arastirmislardir. Acaba ordu ile toplum arasinda nasil
bir iligki vardir? Bu sorunun cevabi, toplumun i¢inden cikan ordunun, toplumla olan
iligkisinin derecesiyle ilgilidir. Acaba ordu ayr veya benzersiz bir kurulus mudur? Bu
kapsamda ordunun benzersiz olmasiyla ilgili bir argiimanda, ordunun iki sebepten
dolay1 benzersiz oldugu belirtilmistir. Bunlardan birincisi, ordunun silahli bir kuvvet
olmasindan dolay1 sahip olmas1 gereken orgiitsel yapidir ki bu “fonksiyonel gereklilik”
olarak adlandirilabilir; ikincisi ise ordunun toplumun bir pargasi olmasindan dolay1
topluma yakin olmasidir ki bu da “sosyo-politik gereklilik” olarak adlandirilabilir.
Bununla birlikte ordunun gorev yapisinin ise —ordu personelinin sinirsiz sorumluluga
sahip olmas1 ve gorevi geregi oldiiriilme ihtimalinin bulunmasi- orduyu, toplumun polis

veya sivil kuruluglan gibi diger kuruluslarindan farkli yaptigi belirtilmektedir.*"

21 Hiiseyin BASARAN, “Calisanlarin Is Tatminine Yol Acan Faktorler Ve Is Tatminin Sonuclarina

Iliskin Olarak Kara Kuvvetleri Kpmutanllgl Kara Havacilik Simifinda Yapilan Bir Arastirma”
(Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2003), s.110.

218 Mehmet DALOGLU, “Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde Isgiicii Devri: Is Tatmini, Orgiite Baglilik Ve
Ayrilma Istegi Cergevesinde Bir Inceleme” (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Baskent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2002), s.60.

29 Timothy EDMUNDS, Anthony FORSTER ve Andrew COTTEY, “The Armed Forces And Society: A
Framework For Analysis”, Soldiers and Societies in Postcommunist Europe: Legitimacy and Change,
Basingstoke: Palgrave-Macmillan, (2003), s1-25, 25s, s.1,2.
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Sonug¢ olarak Silahli Kuvvetler her zaman ordu personelinin orduda kalmasi veya
ayrilmasi, askeri hayatin sebep oldugu tatminsizlik, sivil sektorde calisma firsati gibi

problemlerle karsilasmaya devam edecektir.”*

2.2. Orduya Katilma Sebepleri

Ordu ve sivil hayat, iki sektoriin yapist agisindan potansiyel farkliliklara sahiptir. Ordu
bazi agilardan kapali bir sosyal sistem olup ordudaki roller ve statiiler agik bir sekilde
tanimlanmistir. Boyle bir ortam, otoritesi ve genisligiyle personelini sivil topluluktan
izole etmeye egilimlidir.221 Ancak buna ragmen giiniimiizde orduya katilmak

isteyenlerin sayist nitelik yoniinden olmasa da artmaktadir.

Ornegin, Birlesik Devletler’de yapilan bir arastirmada, arastirmaya katilanlardan 21
tane sebebin siralandig listeden orduya katilmak i¢in en 6nemli iki sebebi belirtmeleri
istendiginde, ilk donemlerindeki (%43) ve meslek hayatlarinin ortasinda bulunan (%23)
ordu personelinin orduya katilmak icin en ¢ok belirttigi sebep orduda verilen ve
ordudan ayrildiktan sonra kullanabilecekleri iyi bir akademik egitimdir. Bununla
birlikte meslek hayatlarinin ortasinda bulunan subaylar orduya degisik sebeplerden
katildiklarini, en onemli sebebin ise iilkelerine hizmet etmek (%39) arzusu oldugunu
belirtmislerdir. Meslek hayatlarimin ortasinda bulunan subaylar tarafindan en c¢ok
belirtilen diger iki sebep; iyi bir akademik egitim (%25) ve isin miicadeleciligidir

(%23).2%

Bununla birlikte Tablo 1’de ordudaki subaylar ve ordu personelinin orduya katilmak

icin belirttigi sebepler gosterilmistir.

220 SMITH, M., a.g.e., s.316.
22! peter E. SPIEGEL ve Kenneth S. SHULTZ, “Influence Of Preretirement Planning And Transferability
Of Skills On Naval Officers’ Retirement Satisfaction And Adjustment”, Millitary Psychology, 15(4),
(2003), s285-307, 23s, 5.286.

222 GAO-02-200, GAO Reports, (12/7/2001), a.g.e., s.14.
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ilk dénemindeki ordu personeli

(subaylar haric)

Meslek hayatinin ortasindaki

ordu personeli (subaylar haric)

Meslek hayatimin

ortasindaki subaylar

1. Akademik egitim (%43)

1. Akademik egitim (%23)

1. Ulkeye hizmet (%39)

2. Sivil hayat i¢in pratik /
uygulama yapma (%18)

2. Ulkeye hizmet (%19)

2. Akademik egitim (%?25)

3. Seyahat ve deneyimler (%18)

3. Seyahat ve deneyimler (%19)

3. Isin miicadeleciligi (%23)

4. Kisisel gelisim (%15)

4. Is giivenligi (%15)

4. Ordunun ¢ekiciligi (%16)

5. Ne yapabilecegini gorme (%14)

5. Kagmak (%14)

5. Ozel meslek (%16)

Kaynak: Military Personnel: First-Term Personnel Less Satisfied With Military Life Than Those
In Mid-Career, GAO-02-200, GAO Reports, (12/7/2001), s1-34, 34s s.14.

2.3. Orduda Kalma Sebepleri

Yapilan aragtirmalarda ordu personelinin orduda kalma kararim incelemek igin
genellikle iic temel yaklasim kullanilmistir. Bunlar; 1. Bir bireyin orduda kalma
kararinda rol oynayan kisisel ozellikleri iizerine yogunlasan bireysel seviye yaklagimi,
2. Orgiitsel politikalarin ve uygulamalarin iizerine yogunlasan kurumsal veya orgiitsel
yaklagim, 3. Birincil ve ikincil is sorumluluklar1 arasindaki catismay1 ve aile

hayatindaki olaylar1 inceleyen yaklaslmlardlr.223

Bununla birlikte askeri hayattan tatmin ve orduda kalma niyeti arasindaki iliski ¢ok
giicliidiir. Ciinkii askeri hayattan tatmin olan ordu personelinin orduda da kalma

ihtimalinin yiiksek olacagi belirtilmistir.”**

Tiirk Silahli Kuvvetleri’'nde yapilan bir calismada da subay ve astsubaylarin is
tatminlerinin arttik¢a yasam tatminlerinin de arttidi, is streslerinin ise azaldigi, boylece

personelin orduda kalma ihtimalinin yiikselecegi belirtilmistir.”*

2 SMITH, M., a.g.e., 5.305,306.

224 “Military Personnel: Preliminary Results Of DOD's 1999 Survey Of Active Duty Members”,
T-NSIAD-00-110, GAO Reports, (3/8/2000), s1-23, 23s, s.6.
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Askeri hayattan tatminin kaynagmin belirlenmesi agisindan Isvigre ordusunda gorevli
130 personel ile yapilan arastirmanin sonucu dikkat ¢ekicidir. Ciinkii Kosova’da gorev
yapan Isvicreli personelin kisisel tatmininin yiiksek seviyelerde olmasinin sebeplerinden

biri olarak yapilan gorevlerin anlamlilig1 tespit edilmistir.”*°

Bunlara ilaveten Tablo 2’de subaylarin orduda kalmak ile ordudan ayrilmak igin

belirttigi sebepler gosterilmistir.

Tablo 2. Orduda kalmak ile ordudan ayrilmak i¢in en 6nemli sebepler.

Orduda kalmak icin sebepler Ordudan ayrilmak icin sebepler
Ordu degerleri ve askeri hayat tarzi Emeklilikteki 6demeler
Birlik ruhu Gorevlendirmelerin / operasyonlarin siklig
Emeklilikteki 6demeler Ucret
Askeri egitim firsatlari Techizat ve malzemenin durumu
Terfi firsatlar Birliklerin personel seviyesi

Kaynak: Military Personnel: Perspectives of Surveyed Members in Retention Critical Specialities,
NSIAD-99-197BR, GAO Reports, (8/16/1999), s1-53, 53s, 5.30.

Ayrica orduda kalma kararinin verilmesinde etkili olan diger faktorler; iicret, sivilde de

gecerli is iligkili egitim, ordudaki hizmet siiresi, ordudaki gorevden tatmin, esin

tutumlari, genel yetenek seviyesi ve akademik egitim durumu gibi faktorlerdir.”’

225 Serdal ARSLAN, “Is Stresi Ve Is Doyumu: Kara Kuvvetleri Komutanhigi’nda Goérev Yapan

Muvazzaf Subay Ve Astsubaylarin Uzerine Uygulamali Bir Calisma” (Yayimlanmanus Yiiksek Lisans
Tezi, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisii, 2004), s.65.

226 Jonathan BENNETT, Rolf BOESCH ve Karl HALTINER, “Motivation And Job Satisfaction In The
Swiss Support Company In Kosovo”, International Peacekeeping (13533312), Vol. 12, Issue 4, (Winter
2005), s562-575, 14s, 1 chart, 2 diagrams, s.562.

227 SMITH, M., a.g.e., 5.306.
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Isvigre ordusunda ise gorevlendirmelerin / operasyonlarin sagladigi ilave katkilar /
yararlar, kisisel atamalarin basarisi (atamalarin anlamlilig1 ve cesitliligi), malzemenin /
techizatin kalitesi ve halkin destegi hala personelin motivasyonunu etkileyen, boylece

personelin orduda kalmasini saglayan faktorlerin arasindadir.”*®

Bununla birlikte Birlesik Devletler Deniz Kuvvetlerinde her kidemli subay, yeni
subaylarin; daha yiiksek ticret, artan istikrar (atanilan bir yerde uzun siire kalma), daha
cok aileye ayrilan zaman, uzun saatler ¢alismama, sorumlulugun olmamasi ve dis
gorevlerin / operasyonlarin bulunmamasi gibi sebeplerden dolay1r ordudan ayrildigini

bilmektedir.>*’

Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde subaylarla yapilan bir ¢calismada da 6zellikle binbast ve bu
riitbeye esas hizmet yili dilimindeki personelde is tatmini ve organizasyona baglilik

azalirken, ayrilma niyetinde artislar meydana geldigi belirtilmistir. >

Ayrica subaylarin ve diger ordu personelinin ordudan ayrilmak veya ayrilmayi
diisiinmek i¢in belirttigi en Onemli sebeplerin arasinda kendine ve aileye ayrilan

. S 231
zamanin miktari ile iicret vardir.

Ancak Tiirk Silahli Kuvvetleri’'nde yapilan baska bir ¢alismada ise subaylarin, diger
ordu personeline (6zellikle astsubaylar) gore ordudan ayrilma isteklerinin daha diisiik

oldugu tespit edilmistir.”

Bununla birlikte orduda kalmanin getirecegi yararlar orduda kalma kararinda 6nemli bir

faktordiir. Ancak cinsiyet a¢isindan da bazi farkliliklar goriilmektedir. Erkekler iizerinde

228 BENNETT, a.g.e., 2003, 5.569.

2 Nicole TONNESSEN, “Why Isn't Junior Officer Retention Working?”, Proceedings of the United
States Naval Institute, Vol. 126, Issue 10, (Oct2000), s110, 1s, 1c, s.110.

20 BASARAN, 2003, a.g.e., s.143.

! Ronald J. DELUGA, “The Relationship Of Leader And Subordinate Influencing Activity In Naval
Environments”, Military Psychology, Vol. 3, Issue 1, (1991), s25-39, 15s, 4 charts, s.36.

22 PALOGLU, a.g.e., 5.47,48.
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ekonomik giidiileyiciler daha cok etkiliyken, bayanlar is o©zelliklerinden ve aile

durumundan daha ¢ok etkilenmeye meyillidirler.

Orduda kalma oranmm yiikseltmek amaciyla ordu personeli tarafindan orduda kalma
kararimin verilmesinde etkili olmasi icin erken emekli olanlarin (20 yil) haklarinin
kisitlanmasi veya azaltilmasi, orduda uzun siire kalanlara (30 yil) daha iyi sartlarla
emeklilik imkanlar1 verilmesi ordu personeli iizerinde olumsuz etki yaratmaktadir.
Ayrica emeklilikte kazanilacak imkanlar1 degistirmek gibi diizenlemeler en ¢cok orduda
kalmay1 veya ayrilmayr diisiinen meslek hayatinin ortalarinda bulunan subaylari

etkilemektedir.

Silahli Kuvvetlerde kalmay1 diisiinmek acisindan akademik egitim ise orduda kalma
ihtimalini diisiirmektedir. Ciinkii bu negatif etki muhtemelen akademik egitimin,
subayin yetenegini sivil sektorde kullanabilme ihtimalini artirmasina ve subayin bu
ozelligini daha iyi bir hayat saglamak icin kullanma istegine baglanabilir. Bir Harp
Okulu mezunu olma ise orduda kalma kararina pozitif bir etki yapmaktadlr.23 3 Ciinkii
ordu, askeri Ogrencileri karizmatik 6zelliklerine bagh olarak gorev alacaklart liderlik
pozisyonlarina gore se¢cmektedir. Ayrica ordudaki egitim programlari, askeri
ogrencilerin kendilerine o6zgii Ozellikleri ile davramiglarini  beslemelerini  ve

gelistirmelerini de saglayacak sekilde olusturulmaktadir.”**

Bununla birlikte Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde; ordu personeli olmay1 kendisi segenlerin,
ailesinin istegiyle ordu personeli olanlara gore isin kendisinden tatminlerinin daha fazla,
ayrilma isteklerinin ise daha diisiik oldugu, branslarin (Muharip, Muharebe Hizmet,
Muharebe Hizmet Destek) ise kendi aralarinda is tatmini ve ayrilma istegi acisindan bir

fark gostermedikleri tespit edilmistir.”

233 SMITH, M., a.g.e., 5.306,307,311.
3 DELUGA, a.g.e., 5.36.

23 DALOGLU, a.g.e., 5.48,49,53.
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Ayn1 zamanda orduda kalma karar1 kompleks ve oldukga kisisel bir karardir. Personelin
orduda kalma veya ayrilma kararina sivil firsatlar ve orduyu algilayist gibi deneyimleri
de temel teskil etmektedir. Boyle durumlarda tazminat ve ticretteki iyilestirmeler orduda
kalma oranimi ¢ok fazla artiramamaktadir. Ciinkii bunun yaninda yapilan isle, meslek
hayatindaki asamalarla ve riitbelerle ilgili problemler de vardir. Ayrica personel,
kullanabilecegi bir yetenege sahipse sivildeki daha cazip firsatlar icin de ordudan

ayrllabilmektedir.236

2.4. Orduya Ait Orgiitsel Faktorler

Askeri ortama ait kurumsal ozelliklerin ¢ok kapsamli oldugu ve ordunun oldukca
yiiksek olan hiyerarsik yapisinin her seviyede otoriteye itaati yansittigi hala ileri
siiriilsede,”’ Silahli Kuvvetlerde ordu personeli ile aileleri arasinda askeri hayattan ve
askeri gorevlerden tatmini etkileyen giicli bir topluluk duygusunun varlig
diisiiniilmektedir. Bununla birlikte bir¢ok arastirma yasam kalitesi, ordu personelinin
orduda kalmasi, goreve hazirlik seviyesi gibi konulardaki ordu personeli ve ailelerinin
olusturdugu askeri topluluk 6zelliklerinin etkisini dikkate almamistir. Giiniimiizde ise
askeri yapiy1 ve Kkiiltiirii etkileyen bu askeri toplulugun gelecekte de varligin1 devam
ettirmesi hakkinda bazi endiseler vardir. Bu endiselerin olugsmasinin sebebi ise evli ordu
personelinin artan orani, demografik ozellikler agisindan ordunun biiyliyen farkliligi,
ozellestirme ve sivil kaynaktan personel temininin artmasi ile ordudaki Kara, Hava ve

Deniz Kuvvetlerin tek bir Kuvvet adi altinda birlesme ihtimalini icermektedir.

Ordudaki askeri toplulugun bu baghligi, ordudaki goérevlerin yapilmasindaki etkisi
diisiiniildiigiinde her zaman ilgi ¢ekici olmustur. Walter Reed Ordu Arastirma Enstitiisii
(WRAIR)’niin verileri cercevesinde ordu birimlerindeki bu bagliligin iki boyutu;
1. Baghligin yonii; yatay baghilik (emsal kisilerin iligkilerini ifade eder) ve dikey

baghlik (iist-ast iliskisini ifade eder) zithgr ve 2. Bagliligin fonksiyonlari; yararl

% GAO-02-200, GAO Reports, (12/7/2001), a.g.e., s.3.

27 ALPASS, a.g.e., 1997, s.244.
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baghlik (is performansiyla ilgili) ve duygusal baglilik (kisileraras1 destekle ilgili) zithig
olarak birbirinden ayrilarak ifade edilmis; yas, iicret ve evli olmanin bu baghlikla

olumlu olarak iligkili oldugu belirtilmistir.23 8

Bununla birlikte ordu iizerinde yapilan calismalarda genellikle ii¢ ana alan iizerine
yogunlasilmistir. Bunlar; 1. Askeri hayattan tatmin ve askeri hayatin orduda kalma veya
ayrilma kararina etkisi, 2. Ordu personelinin uzun saatler calismasi ve evden uzakta

gecirilen zaman, 3. Ordu personelinin belirttigi kisisel mali durumdur.”

Ordu disindaki modellerde is ortamindaki yiiksek seviyedeki merkezilesme ve
formellesme diisiik is tatminiyle iligkili bulunmus olsa da ordu personeli i¢in yapi,
emir-komuta hiyerarsisi icinde olduk¢a bellidir ve sorumlulugu iistlenilen isin ne oldugu
onemli degildir. Temeli olusturan esas yapi sabittir ve islerin nasil yapilacagim belirler.
Bu noktada sasirticti olan orduda ki bu formellesmenin ve merkezilesmenin
tatminsizlige katkida bulunmasidir. Bununla birlikte ordu hala sivil organizasyonlardan
daha az kisisel serbestlige izin veren, ¢ok sistematik bir yap1 olup siviller tarafindan da
boyle goriilmektedir. Ordunun bu yiiksek seviyedeki merkezilesmesi ve formellesmesi
ile ¢cok az kisisel serbestlige izin veren orgiitsel yapisinin farkina ise orduya katildiktan
sonra varilmaktadir. Ayrica ordunun bu yapisindan kaynaklanan sinirlamalar, askeri
hayatin yaninda 6zel hayatin bircok alaninda da yer alabilmektedir. Bu durumda
ordudaki tatminsizligin bir sebebinin de orduya yeni katilanlarin, ordudaki prosediirlerin
ve calisma sartlarinin tamamen farkinda olmadan orduya katilmalari ile orduya

katildiktan sonra ayrilmanin zor ve sartlar1 degistirmenin imkansiz oldugu soylenebilir.

Bununla birlikte Yeni Zelanda’da yapilan arastirmalarda asker (571 personel) ve sivil
(Yeni Zelanda ordusundan Ocak 1990 ile Mart 1993 yillar1 arasinda ayrilan 171
personel) her iki grubun da is tatminine onemli Olciide katkida bulunan orgiit iklimi

faktorleri: 1. Liderin kolaylastiriciligi ve destegi, 2. Isle miicadele, isin 6zerkligi ve isin

238 Peggy McCLURE ve Walter BROUGHTON, “Measuring The Cohesion Of Military Communities”,
Armed Forces & Society (Transaction Publishers), Vol. 26, Issue 3, (Spring2000), s473-487, 15s, 3
charts, s.473.

239 T_NSIAD-00-110, GAO Reports, (3/8/2000), a.g.e., s.1.
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onemi, 3. Is catismas1 ve is baskisi olarak bulunmustur. Sivil ve ordu personeli
arasindaki is tatmini farkliliklarinin ise; “en iyisini yapma sansi”, “begenilen cevre
sartlar1”’, “Onemli tecriibeler” ve “iyi gelir” gibi faktorler ile tahmin edilerek
aciklanabilecegi vurgulanmistir. Ayrica ordu personelinin islerinin; daha az isle
miicadeleye, daha az Ozerklige ve daha az Oneme sahip oldugunu diisiindiigii
belirtilmistir. Bu durum ise formellesme ve merkezilesme kapsaminda zaten siirpriz
degildir. Bunun yaninda ordu personelinin mesleklerinin ¢ok fazla is catismasi ve
baskist icerdigini de diistindiigiine deginilmistir. Ayrica ordu icindeki gruba bagliligin,
moralin ve grup i¢indeki birlik ruhunun kurulmasindaki ve gelistirilmesindeki liderlik

davranislarinin 6nemi de unutulmamalidir.

Orgiit iklimi faktorlerinin incelenmesi ve tatminin yonii, ordu personelinin is siirecleri
ve icerigi lizerindeki kontrol eksikligini gostermektedir. Ornegin; 6zerkligin eksikligi, is
uygulamalarindaki serbestlik ve yetenegini kullanamama personel agisindan onemli
endigeler olarak goriilmektedir. Ordudaki yonetimden tatmin oraminin diisiikliigii ise

grup baglilig: {izerine ordunun verdigi 6nem agisindan kaygilandiricidir.

Bu bulgular 15181nda ordu personelinin is tatminindeki en 6nemli faktorlerden bazilari;
isin miicadeleciligi, o©zerkligi ve Onemidir. Dolayisiyla yeniden yapilacak is
dizaynlariyla gorevin yerine getirilmesinde genis kisisel yetki verilmeli ve bir bireyin
katkisinin agik olarak bilinmesi i¢in uygun 6diil sistemleri (parasal olmasi sart degil)
gelistirilmelidir. Is tatminsizligine sebep olan askeri calisma ortamim olusturan
unsurlarin tanimlanmasi ise diisiik psikolojik ve zihin saglig1 sonug¢larinin 6nlenmesinde
onemli bir ilk asama olacaktir. Bu yiizden diger organizasyonlar gibi ordu yeterli
psikolojik ve maddi odiiller saglayan, anlamli ve miicadele 6zelligi iceren is rolleri

olusturmahdur.240

Tiirk Silahli Kuvvetleri’'nde yapilan bir caligmada ise orduda kalmayi engelleyen
faktorlerin arasinda ilk sirada atama yeri kaynakli problemlerin, ikinci sirada ¢ocuklarin
egitiminde olusan aksamanin, {i¢iincii sirada ise maasin yetersizliginin yer aldigi

belirtilmistir. Ayrica orduda kalmayi1 engelleyen diger faktorler ise ¢alisma ortami

240 ALPASS, a.g.e., 1997, 5.231,243-245.
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huzursuzlugu, sicil ve terfi sisteminden rahatsizlik, saglik problemleriyle

ilgilenilmemesi ve gelecekle ilgili beklentisizlik olarak tespit edilmistir.**!

Yalniz ilk donemlerindeki ordu personeli ile meslek hayatlarinin ortasinda bulunan
personelin orduda kalmasini etkileyen en Onemli faktor askeri hayattan tatmindir.
Unutulmamasi gereken hicbir faktoriin tek basina orduda kalma niyeti igin tam bir
belirleyici olmadlgldlr.242 Ciinkii orduda kalma niyetini etkileyen bir¢ok faktor
bulunmaktadir. Ornegin, Jandarma Genel Komutanlhigi’'nda yapilan bir arastirmada ordu

personelinin ig tatminine katkisi olan en 6nemli faktorlerden;
» Amirlerin yonetim tarzina iligkin olumsuz algilar faktoriiniin icerigini, amirlerin;

= gorev dist konularda astlar ile ilgilenmemesi,

= personelin uzmanlik ve yetenek bilgisine onem vermemesi,

= astlar planlama ve kararlara katmamasi,

= esastan ¢ok sekilcilige dnem vermesi,

= yapilan isi hemen istemesi,

= performans degerlendirmede personele yeterli geri bildirim vermemesi,

= jsle ilgili konularda yeterince destek olmamasi,

=  gorev dagiliminda adaletli davranmamasi ve karsilikli giiven ortaminin

tesis edilememesi,
» Anmirlerin kisiligine yonelik olumsuz algilar faktoriiniin igerigini;
= astlarin yeteneklerinin yeterince degerlendirilmemesi,

= karsilikli giiven ortaminin tesis edilememesi,

= astlara yeterince insiyatif verilmemesi,

2 DALOGLU, a.g.e., 5.59,60.

2 GAO-02-200, GAO Reports, (12/7/2001), a.g.e., s.2,3.
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» Gorev sorumlulugu faktoriiniin icerigini;

= isin heyecan verici olmamasi,

= belli donemlerde kaza / vukuat olacagi beklentisi,

= gorev hakkindaki belirsizlikler,

= nobet sistemindeki sorunlar,

= is yerindeki yetki ve sorumluluk uyumsuzlugu gibi konular

olusturmaktadlr.243

Bu konuda dikkate deger diger bir husus kurumsal politikalarin olusturulma siirecidir.
Yapilan arasgtirmalar, kurumsal politikalardaki bir degisikligin bireyin davranmiglarini
etkiledigi yoniindedir. Bununla birlikte bireyin, kisisel 6zelliklerinin de orduda kalma

. . . o .. . 1. 244
karari iizerinde bir rol oynadigi hususunun alt1 ¢izilmelidir.

Ordudaki refah seviyesini yiikseltmek, morali artirmak ve sonug¢ olarak Silahli
Kuvvetlerin etkisini gelistirmek, Ingiliz Savunma Bakanliginin da 2linci yiizyildaki
stratejisinin bir parcasimi olusturmaktadir. Ciinkii yapilan arastirmalar aileden
ayrilmanin, aileden ayrilmaya sebep olan gorevlendirmenin sebep olacagi tehlike
tehdidi ve aileden ayrilmanin beraberinde getirecegi ailevi sorunlar gibi problemlerden
daha 6nemli bir stres kaynagi olarak diisiiniildiigiinii gostermistir. Bu nedenle aile ve
arkadaslardan ayrilmayi, insanlarin Silahli Kuvvetlere katilmasini engelleyen onemli
faktorlerden biri olarak gorebiliriz. Ingiliz Kraliyet Hava Kuvvetlerinde yapilan bir
arastirmada da Kraliyet Hava Kuvvetlerinden ayrilma sebeplerinden en énemlilerinden

biri aileden ayrilma olarak tespit edilmistir.”*

Silahli Kuvvetlerde akademik ve askeri egitim ile terfi de biiyiikk dnem tasimaktadir.

Ciinkii ordu, bir personeli terfi ettirip sorumlulugunu artiracaksa, akademik hazirliga ve

3 KAHYA, a.g.e., s.128.
24 SMITH, M., a.g.e., s.316.
3 Caroline LIMBERT, “Psychological Well-Being And Job Satisfaction Amongst Military Personel On

Unaccompanied Tours: The Impact Of Perceived Social Support And Coping Strategies”, Military
Psychology, Vol. 16, Issue 1, (2004), s37-51, 15s, s.38.
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akademik basartya da ©onem vermelidir. Aksi takdirde akademik basarilar terfi
sisteminden ¢ikarilip, atamalar ve degerlendirmeler daha cok mesleki yeteneklere
dayandirilirsa, akademik basar1 gibi 6nemli iistiinliikler bir subayin meslek hayatinin
erken doneminde kaybedilebilir. Ciinkii, boyle bir basarty1 elde etmenin amaci
kalmamis olacaktir. Bununla birlikte subaylarin akademik basarilarinin terfisini
etkilemesiyle ilgili diizenlemeler yapmak hatta kisisel calismalarinin, yabanci dil
seviyesinin ve yillik performans ile terfi raporlarimi etkileyen diger faaliyetlerinin

belirtilmesi, ordudaki gorevlerin daha iyi yapilmasini saglayacaktlr.246

Ayrica orduda fiziksel saglhik ve goreve hazir olus seviyesi de bir¢ok askeri gorevin
yerine getirilmesinde ve harbe hazirlikta 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu yiizden ordu
personelinin saglik ve goreve hazir olus seviyelerini yiiksek tutmaya calistigr da

247
unutulmamalidir.

Sonu¢ olarak ordu sadece personel seciminde dogru metotlart kullanmaya

yogunlasamaz, caligma ortaminin birey iizerindeki etkisinin de bilincinde olmaldir.**®

Bu kapsamda orduya ait orgiitsel faktorler acisindan literatiir incelendiginde, Tiirk
Silahli Kuvvetleri icin ©Onemli olabilecegi degerlendirilen orduya ait Orgiitsel

faktorlerden bazilar;

» askeri hayat tarzi, » atamalar / tayinler,

» lcret, » fiziksel saglik ve uygunluk (goreve
» sivil sektoriin algilanmast, hazir olus seviyesi),

» calisilan uzun saatler, » gorevlendirmeler / operasyonlardir.
» goreve hazirlik derecesi (birlik acisindan),

%6 Chris J. GRISINGER, “The Vanishing Education (Record) Of An Officer”, Air & Space Power
Journal, Vol. 20, Issue 2, (Summer2006), s36-41, 6s, s.37,38,40.

T SANCHEZ, a.g.e., 5.20.

248 ALPASS, a.g.e., 1997, .245.
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2.4.1. Askeri Hayat Tarz1

Ordu personelinin hayat kalitesi hakkindaki giivenilir bilgiler 1s18inda askeri hayattan

tatminin orduda kalma konusunda bir faktor olduguna inanilmaktadir.

Birlesik Devletler ordusunda aktif gorevdeki personele yapilan bir arastirmada, ilk
donemlerindeki ordu personelinin (hizmet siiresi 0 ile 6 yil arasinda olan ordu personeli)
askeri hayattan %35’inin tatminken, %41’inin tatmin olmadig1 belirtilmistir. Meslek
hayatlarinin ortasinda bulunan subaylarin (hizmet siiresi 13 yildan az olan subaylar)
9%62’sinin ve ordu personelinin (hizmet siiresi 13 yildan az olan ordu personeli)
%52’ sinin tatmin olduklari, sirasiyla %20’sinin ve %23’iiniin ise tatmin olmadiklar
belirtilmistir.**’ Ayrica ordu personeline, orduya ilk girdiklerinde askeri hayatin
beklediklerinden daha iyi veya daha koti olup olmadigi soruldugunda, ordu
personelinin %70’den fazlas1 askeri hayatin beklediklerinden daha iyi oldugunu

belirtmis,tir.250

Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde yapilan calismalarda ise hem karargdh ve kit’ada gorev
yapan subaylarm,251 hem de subaylarla astsubaylarin askeri hayattan tatminleri arasinda

onemli bir fark bulunmadig: belirtilmistir. >

Askeri hayatin bir baska boyutu ise ordudan emekliliktir. Ordudan emeklilik, sivil
hayattaki emeklilikten farklidir. Ciinkii sivil hayattan emeklilikte esas faktor yas,
ordudan emeklilikte ise asil faktor hizmet siiresidir. Ordu personeli yaklasik 20 yillik

hizmet siiresinden sonra emekli olabilmektedir. Bununla birlikte ordudan emekliligin

2 GAO-02-200, GAO Reports, (12/7/2001), a.g.e., s.1,5,8,9.

20 Military Personnel: Perceptions Of Retention-Critical Personnel Are Similar To Those of Other
Enlisted Personnel, GAO-01-785, GAO Reports, (6/28/2001), s1-78, 78s, 5.7,10.

251 Irmak DURMAZ, “Ankara Garnizonundaki Kara Kuvvetleri Komutanligi’'na Mensup Muharip Sinif
Subaylarin Is Doyumu Ve Orgiitsel Bagliligina Yo6nelik Uygulamali Bir Arastirma” (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisti, 2003), s.77.

22 ARSLAN, a.g.e., s.71.
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bir dezavantaji ise sivil sektoriin ordu emeklilerinin bir isi yaparken gii¢c ve otoriteyi,

goriisme ve uzlagsmaya tercih etmeye meyillilermis gibi alg11amas1d1r.253

Unutulmamalidir ki ailelerin askeri hayattan tatmini direkt olarak ordu personelinin
performansini, goreve hazir olus seviyesini ve orduda kalma diisiincesini etkilemektedir.
Bu yiizden ordu icin ordu personelinin hayat standartlarinin yiiksek seviyelerde devam
ettirilmesi ve ordunun bu sorumlulugunun ordu personeline ve ailelerine anlatilmasi cok

Onemlidir.

2.4.2. Ucret

Silahli Kuvvetlerde iicret acgisindan yiiksek riitbelerdeki personel, diisiik riitbelerdeki
personele gore daha cok tatmin olma egilimindedir. Ornegin, Birlesik Devletler
ordusundaki iicretten tatmin konusunda personelin yarisindan fazlasi (biitiin orduda
%53, subaylarda %79, ordu personelinde -subaylar hari¢- %47) mali acidan giivende

oldugunu ve mali zorluk ¢cekmedigini belirtmistir. >’

Jandarma Genel Komutanligi’nda yapilan bir ¢calismada ise yapilan is karsiligi alinan
iicretten personelin diisiik seviyede tatmin oldugu tespit edilmistir. Bunun sebeplerinden
biri olarak ise personelin yaptig1 is karsilig1 aldigi iicretin veya maasin diisiik olmasinin
yani sira personele prim veya ikramiye gibi 6demelerin yapilmamasinin da etkili oldugu

belirtilmistir.”®

Bununla birlikte Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde yapilan baska bir ¢alismada da iicretin

ordudan ayrilma davranisinin olugmasinda ¢ok Onemli bir etkiye sahip olmadigi

233 SPIEGEL, a.g.e., 5.285-287.

% Steve YEARWOOD, “Army Reserve Family Program Office: Building A 'Ready' Team”, Army
Reserve Magazine, Vol. 50, Issue 3, (Winter2005), s16-19, 4s, s.16.

3 T_NSIAD-00-110, GAO Reports, (3/8/2000), a.g.e., 5.5,16.

6 KAHYA, a.g.e., s.133.
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belirtilmistir.”’

Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde pilot subaylarla yapilan diger bir calismada
ise pilotlarin is tatminlerinin artmasinda daha ¢ok isin maddi yonii disindaki faktorlerin
etkili oldugu belirtilmistir. Ayrica bunun c¢alisanlara saglanmasinin, maddi degerleri
temin etmeye gore cok daha kolay olabilecegi ve organizasyonun elde edecegi kazancin

kaybindan daha fazla olacagina dikkat (;ekilmistir.258

Alpass’in Yeni Zelanda ordusunda yapmis oldugu ¢alismasinda da iicret, Yeni Zelanda
ordusunda gorev yapan personelin is tatmini ile iligkili bulunmamistir. Ciinkii Yeni
Zelanda ordusunda gorev yapan personel icin iicret ordu personeli olarak elde edilen

yararlar ve avantajlar kadar 6nemli degildir.259

2.4.3. Sivil Sektoriin Algilanmasi

Ordu personelinin is tatmini hissetmesini etkileyen en onemli faktorlerden biri de ordu
personelinin sivil sektorii nasil algiladigidir. Ciinkii ordu personelinin; iicret, askeri
tazminatlar ve diger iicretleri iceren toplam 6demenin, kendine / aileye ayrilan zamanin

ve emekliligin orduya gore sivil sektérde daha iyi olduguna inandig belirtilmektedir.**

Bununla birlikte sivil hayat ile askeri hayatin karsilastirilmasi sonucunda ordu

personelinin;

» sivil hayatin; toplam {iicret, aileye / arkadasa ayrilan zaman, yasam kalitesi ve

her hafta ¢alisilan toplam zaman acisindan askeri hayattan,

3T DALOGLU, a.g.e., s.60.
28 BASARAN, 2003, a.g.e., s.145.
29 ALPASS, 1997, a.g.e., s.241.

260 T_NSIAD-00-110, GAO Reports, (3/8/2000), a.g.e., s.9.
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» askeri hayatin ise seyahat / tatil zamani, basar1 ve gurur duygusu ile akademik
egitim ve uygulama yapma firsatlar1 acisindan sivil hayattan daha iyi olduguna

inandig1 tespit edilmistir.”'

Ayrica Avustralya ordusunda yapilan bir arastirmada, Avustralya Hava Kuvvetlerinde
20 yillik hizmet siirelerinin baslarindaki teknisyenlerin, islerinden aldiklar diisiik is

tatmini nedeniyle sivil hayata gecmek istedikleri de belirtilmistir.***

Birlesik Devletlerde yapilan bir arastirmada da sivil hayatta aileye ayrilan zamanin,
toplam {icretin, bir haftada calisilan toplam saatin ve genel olarak yasam kalitesinin
daha iyi olmasimin yaninda terfi firsatlarinin da sivil hayatta daha iyi oldugu

belirtilmistir.*®*

Bunlara ilaveten Tablo 3’de ordudaki ordu personelinin sivil hayat hakkindaki

diisiinceleri gosterilmistir.

Tablo 3. Ordu personelinin sivil hayat hakkindaki diisiinceleri.

Sivil hayatin ordudan daha | Sivilde iyi bir is bulmanin Deneyimlerin sivil iste
iyi olmasi kolay olmasi kullanilmasi
%70 %59 %72

Kaynak: Military Personnel: Perceptions Of Retention-Critical Personnel Are Similar To Those of
Other Enlisted Personnel, GAO-01-785, GAO Reports, (6/28/2001), s1-78, 78s, s.14.

Yeni Zelanda ordusunda ise orduda gorev yapan personelin ig tatmini, sivil hayatta

calisanlara gore daha diisiik seviyelerde bulunmustur. Yalniz bu farkliligin sebepleri

2T GAO-02-200, GAO Reports, (12/7/2001), a.g.e., 5.25,27.
22 ALPASS, 1997, a.g.e., 5.242.

2 GAO-01-785, GAO Reports, (6/28/2001), a.g.e., s.14.
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arasinda her iki grubun i tatminini etkileyen farkli degiskenlerin (demografik, bireysel

(huy) ve orgiitsel degiskenler gibi) oldugu unutulmamalidir.”**

Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde yapilan bir caligmada ise ordudan emekli olanlarin (emekli
olanlarin biiyiik bir kismim kendi istegiyle emekli olanlar olusturmaktadir.) isin

kendisinden, is arkadaslarindan ve iicretten daha fazla tatmin olduklari belirtilmi@tir.265

Bununla birlikte Tiirk Silahli Kuvvetleri’'nde pilot subaylar ile yapilan bagka bir
calismada, kisilerin algisina dayali alternatif is bulma imkaninin is tatmini ile iligkili
olmadigi tespit edilmistir. Bunun en belirgin nedeni olarak da subaylarin 15 yillik
mecburi hizmet siiresinin varligi oldugu belirtilmistir. Ancak kisi mecburi hizmet
stiresinin sonlarina ve emeklilik haklarinin kazanilmasina yaklastik¢a alternatif is bulma
imkaninin ve oniindeki se¢eneklerin artmasindan dolayi kisinin secim yapmak zorunda

kalmasinin is tatminini etkileyebilecegi de vurgulanmlstlr.266

2.4.4. Calsilan Uzun Saatler
Uzun saatler ¢aligilmasi agisindan ordu personeli i¢in yaklasik olarak haftada 60 saat
caligsma tatmini ¢ok fazla etkilememektedir. Bununla birlikte tatmin haftada 60 saatten

daha fazla ¢alisildig1 zaman keskin bir sekilde azalma egilimindedir.267

Bununla birlikte orduda uzun saatler caligilmasi ile ilgili baz1 sebepler Tablo 4’de

gosterilmistir.

264 ALPASS, a.g.e., 1997, s.241.
25 DALOGLU, a.g.e., .51,52.
26 BASARAN, 2003, a.g.e., s.109.

27 T_NSIAD-00-110, GAO Reports, (3/8/2000), a.g.e., s.10.
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Tablo 4. Uzun saatler ¢alisilmasinin sebepleri.

Kritik gorevler P44
Fazla is yiikii %39
Ek gorevler %34
Personeli yetersiz olan birimler %27
Zayif / eksik planlama %20
Gorevler i¢in hazirlik %19
Techizat eksikligi ve bakim-onarimi %15
Baskasi yerine ¢alisma P14
Danigman ihtiyaci %13
Baska bir gorev i¢in gorevlendirilen ekipler %11

Kaynak: Military Personnel: Preliminary Results Of DOD's 1999 Survey Of Active Duty Members,
T-NSIAD-00-110, GAO Reports, (3/8/2000), s1-23, 23s, s.11.

Jandarma Genel Komutanligi’nda yapilan calismada da uzun saatler ¢aligilmasinin en
onemli sebeplerinden biri olan fazla is yiikiiniin, personelin; mesaiden sonra da
calismasina, dolayisiyla giiniin sonunda fiziksel ve zihinsel olarak tilkenmesine, ailesine
ve sosyal etkinliklere yeteri kadar zaman ayiramamasina sebep oldugu belirtilmistir.
Ayrica Jandarma Genel Komutanligi’nda gérev yapan subaylar i¢in strese neden olan en

onemli faktoriin is ylikii olduguna da dikkat (;el<j1misti1r.268

Bununla birlikte uzun saatler ¢aligilmasinin sonuglarindan biri olan is-aile ¢atigmasi
konusunda, Britt ve Dawson tarafindan Avrupa’daki birliklerde (karakollarda) gorev
yapan personelin is-aile catismasinda etkili olan faktorlerle ilgili bir arastirma yapilmis
ve aragtirma sonucunda is yiikii (calisma siiresi, uyunabilinen siire, egitim siiresi,
algilanan fazla is yiikiil) ile saglik ve moral durumunun is-aile ¢atismasinin en giiglii
belirleyicileri oldugu tespit edilmistir. Is-aile catismasmin; diisiik is performans,
psikolojik sikinti, diisiik i tatmini, diisiik orgiitsel baglilik, isgiicti devri ve diisiik yasam

tatmini gibi bircok olumsuz sonugla iligkili oldugu da belirtilmistir.

28 KAHYA, a.g.e., s.117,147.
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Hong Kong’da Fu ve Shaffer da is-aile catismasinda etkili olan belirli is faktorlerini
arastirmiglar ve fazla is yiikii ile iste harcanan zamanin is-aile catigsmasini etkiledigini

tespit etmislerdir.”®

2.4.5. Goreve Hazirhik Derecesi (Birlik Acisindan)

Yapilan arastirmalarda goreve hazirlik derecesi de ordudaki is tatminini etkileyen
faktorlerin arasinda bulunmustur. Ornegin, Birlesik Devletler ordusunda géreve hazir
olan birliklerin tatmin seviyesi, goreve hazirlik derecesi diisiik olan birliklere gére daha

yiiksek glkmlstlr.27o

Kanada ordusunda da 447 personele grup biitiinliigii veya beraberligi ile is performansi,
is tatmini ve psikolojik sorunlar arasinda nasil bir iliski oldugunu arastirmak amaciyla
yapilan ¢aligmada, gorev iligkili biitiinliigiin veya beraberligin is tatmininin belirleyicisi

oldugu tespit edilmistir.””!

Bununla birlikte orduda kullanilan silah, arag, 6zel kiyafet, gece goriis cihazi gibi
malzemeleri ve techizatlar1 kullanima hazir halde bulundurarak goreve hazirlik
seviyesini yiikksek tutan birliklerin, tatmin seviyesinin de yiiksek oldugu

bilinmektedir.>”?

Benzer sekilde Isvicre ordusunda da teghizatin / malzemenin kalitesi ve aileye yapilan

sosyal destek gibi faktorlerin personelin motivasyonunda 6nemli oldugu belirtilmistir.”"

% Thomas W. BRITT ve Craig R. DAWSON, “Predicting Work—Family Conflict From Workload, Job
Attitudes, Group Attributes, And Health: A Longitudinal Study”, Military Psychology, Vol. 17, Issue 3,
(Jul2005), s203-227, 25s, 5.203-205.

210 T_NSIAD-00-110, GAO Reports, (3/8/2000), a.g.e., s.12,13.

>’ Arni AHRONSON ve James E. CAMERON, “The Nature And Consequences Of Group Cohesion In
A Military Sample”, Military Psychology, Vol. 19, Issue 1, (Jan2007), s9-25, 17s, 2 charts, 1 diagram,
s.9.

"2 T_NSIAD-00-110, GAO Reports, (3/8/2000), a.g.e., s.12,13.

273 BENNETT, a.g.e., 2003, 5.566.
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2.4.6. Atamalar / Tayinler

Askeri hayatin temel gerceginden biri de periyodik olarak yeni bir bolgeye yerlesmedir.
Bununla birlikte boyle atamalarin ordu personeline bagimli kisileri de etkiledigi

274
unutulmamalidir.

Giiniimiizde Avustralya, Kanada, Yeni Zelanda, 1ngiltere ve Birlesik Devletler gibi
Ingilizce konusan iilkelerin ordusunda gorev yapan subaylar diger meslektaslarindan
¢ok daha sik tayin olmaktadir. Ornegin, Avustralya’da gorev yapan destek ve hizmet

siiflarindaki subaylar yaklasik olarak her iki yilda bir tayin olmaktadir.*”

Orduda yapilan aragtirmalarda siirekli olan atamalar / tayinler / tasinmalar arasindaki
zamanin tatmin ve orduda kalma niyetiyle iliskili oldugu tespit edilmistir. Kisa
siirelerde atamaya maruz kalan personel askeri hayattan daha az tatmin olmaktadir.
Atamalar arasinda kisa siirelerin olmasi durumunda esler ya da diger onemli kisiler
(anne, baba, kardes, yakin arkadaglar gibi) de ordu personelinin ordudan ayrilmasini
tercih etmektedir. Ayrica kisa siirelerde atanmak zorunda kalan personelin orduda

kalmay1 se¢mesi ve orduda kariyer yapmayi diisiinmesi zayif bir ihtimal olmaktadir.*”®

Bununla birlikte ordudaki kariyer gelisimi 6zellikle subaylar i¢in degisik atamalar ile
bireylerin periyodik olarak degisik gorevleri yapmalar iizerine kurulmustur. Amag,
bireylerin ordudaki uzmanliklar ile ilgili dogru atamalarla miicadelecilik ve sorumluluk

yonlerinin yiikseltilmesini saglamak‘ur.277

7 Military Personnel: Longer Time Between Moves Related To Higher Satisfaction And Retention,
GAO-01-841, GAO Reports, (8/3/2001), s1-35, 35s, s.1,2.

275 Nicholas JANS ve J udy FRAZER-JANS, “Career Development, Job Rotation, And Professional
Performance”, Armed Forces & Society, Vol. 30, Issue 2, (Winter2004), s255-277, 23s, 11 charts, s.255.

7® GAO-01-841, GAO Reports, (8/3/2001), a.g.e., s.1,2.

277 JANS, a.g.e., 5.255,257-259.
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Isvicre ordusundaki atama politikast da orduya yeni katilan personelin mesleki
uzmanliklarin1 ¢esitli ve farkli bolgelerde gorev yaparak kazanmalarma giiclii bir

sekilde baghdlr.278

Ancak, ordudaki atama politikalar1 olusturulurken veya gelistirilirken is tatminine
katkis1 olan faktorlerin de dikkate alinmasinin, ordu personelinin ve ailelerinin
tatminine olumlu etki yapacagi kamsindayiz. Ornegin, Jandarma Genel
Komutanligi’'nda yapilan bir caligmada, miistakil veya daha 6zerk / bagimsiz olarak
yapilan gorevlere atanan subaylarin is tatmininin daha yiiksek oldugu, bununla birlikte
cok sik yapilan tayinlerin ise personel {iizerinde olumsuz etki yarattigi tespit
edilmistir.”” Dolayisiyla, miistakil veya daha dzerk / bagimsiz olarak yapilan gorevler
ile sik olan tayinlerin is tatmininde etkili oldugu ve atamalarda dikkat edilmesi gerektigi

ortaya ¢cikmaktadir.

Ayrica atamalarin ordu personeli ve aileleri iizerindeki olumsuz etkilerinin
sebeplerinden bazilari, Silahli Kuvvetlerin cografik olarak iilkenin her yerine
yayillmasindan dolay1r atamalardaki bir degisikligin ordu personeli ve aileleri igin
yasanan bolgenin veya yerin de sik sik degistirilmesini gerektirmesi ve bu atamalarin
esin isi, cocuklarin alacagi egitimin kalitesi acilarindan aileler {izerinde stres kaynagi
olusturmasidir. Bu yiizden meslek hayatiyla ilgili herhangi bir goriis bile —o6zellikle
atamalarla ilgili- is tatminini etkileyebilecegi icin 6zellikle bu tiir goriisler iist yonetim

tarafindan ciddi bir sekilde ele alinmas1 gereken hususlardan biri olmalidir.**
Bununla birlikte atama olma sikliginin;
» askeri hayat tarzindan tatmin ile iliskisi incelendiginde, atamalar1 arasinda 2

yildan az olan personelin askeri hayat tarzindan, atamalar arasinda uzun zaman

olan personele gore daha az tatmin oldugu,

78 BENNETT, a.g.e., 2003, 5.562,563.
7 KAHYA, a.g.e., 5.130.

20 JANS, a.g.e., 5.255,257-259.
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» orduda kalmayi1 se¢me ihtimali ile iligkisi incelendiginde, atamalar1 arasinda
uzun zaman olan personelin orduda kalmayi secmesinin ¢ok daha muhtemel
oldugu,

» emeklilikten Once ordudan ayrilma ile iligkisi incelendiginde ise atamalar
arasinda kisa zaman olan personelin, emekliligini kazanmadan 6nce ordudan

ayrilmasinin ¢ok daha muhtemel oldugu yoniinde tespit edilmistir.

Atamalarin sikligi kadar ailenin gotiirilmedigi atamalara maruz kalmak da ordu

personeli acisindan énemlidir. Bu ylizden ailenin gotiiriilmedigi atamalarin;

» tatmine etkisi incelendiginde, ailenin gotiiriillmedigi atamalar goren personelin;
askeri hayat tarzindan, atamalarindan ve kendine / aileye ayrilmasi miimkiin
olan zamanin miktarindan daha az tatmin olma egiliminde oldugu,

» orduda kalma niyetine etkisi incelendiginde ise ailenin gotiiriilmedigi atamalar
goren personel eslerinin ve diger 6nemli kisilerin, ordu personelinin orduda
kalmasini istemelerinin, ailenin gotiiriildiigii atamalar géren ordu personelinin

durumuna gore daha az oldugu tespit edilmistir.”'

Limbert de yapmis oldugu calismasinda, Falkland Adalarindaki ailelerin gotiiriilmedigi
gorevlere atanan Ingiliz ordu personeli arasindaki psikolojik durumu ve is tatmini
derecesini, ailelere saglanan sosyal destek ve goreve tahammiil yollar1 gibi faktorlerle
tespit etmeye calismistir. Limbert, personelin goreve tahammiil yollar ile kendisini
bulundugu ortama adapte etmesinin ve mevcut sosyal destek sisteminin gelistirilmesinin
aile gotiirilmeyen gorevlere atanan ordu personelinin, kendilerini daha rahat

hissetmelerini saglayacagim belirtmistir.***

Ayrica Tirk Silahli Kuvvetleri'nde yapilan bir c¢alismada, atama ve tayin
uygulamalariyla ilgili olarak yurt i¢inde gorev yapilan yerlerin calisma sartlarinin

iyilestirilmesine, gorev yerleri arasindaki sosyal imkanlar acisindan farklarin

1 GAO-01-841, GAO Reports, (8/3/2001), a.g.e., s.3,4,7,15,17,19,28,29.

2821 IMBERT, a.g.e., 5.37,49.
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azaltilmasina ve nispeten zor calisma sartlari olan yerlerde ekonomik olarak bazi
ayricaliklarin saglanmasina dikkat c¢ekilmistir. Ciinkii s6z konusu bu caligmada
subaylarin emekli olma nedenleri arasinda atama yeri kaynakli problemler ilk sirada yer
almaktadir. Cocuklarin egitiminde olusan aksama ise ikinci siradadir. Ayrica Tiirk
Silahli Kuvvetleri’nden emekli olma davranmisinin olusmasinda etkili olan nedenlerin

basinda, calisan kisinin kendisinden ziyade ailesinin etkili oldugu belirtilmistir.283

2.4.7. Fiziksel Saghk Ve Uygunluk (Goreve Hazir Olus Seviyesi)

Bireyin saglik ve goreve hazir olus seviyesi ordu personeli arasinda i tatmininin
olugmasinda onemli bir role sahiptir. Ciinkii askeri ortamda personel verilecek gorevler

i¢in fiziksel sagligim1 ve goreve hazir olus seviyesini yiiksek tutmak zorundadir.”®

Alpass ve arkadaslar1 da ordularin geleneksel kurumsal yapidan daha ¢ok sivil veya isle
ilgili bir yapiya gittiklerini kabul ederek, bu ¢ercevede Yeni Zelanda ordusunda gérevli
570 personelin zihinsel ve fiziksel saghig ile orgiitsel yapinin ve psikolojik iklimin
arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda ise arastirmaya katilan personel
arasinda is tatmini, psikolojik durum ve fiziksel saglik acisindan O6nemli bir fark

olmadigini tespit etmislerdir.”®

Jandarma Genel Komutanligi’'nda yapilan arastirmada da ruhsal ve fiziksel saglik
durumu ile is tatmini arasinda negatif bir iliski bulundugu, bununla birlikte Jandarma
Genel Komutanhigi’nda gorev yapan personelin is tatminini artirmaya yonelik olarak
almacak tedbirlerin ruhsal ve fiziksel saglik sorunlarinin azalmasina katkida bulunacagi

belirtilmistir.*

B3 DALOGLU, a.g.e., 5.59,60,65.
284 SANCHEZ, a.g.e., s.22.
2 ALPASS, a.g.e., 1999, 5.67.

6 KAHYA, a.g.e., s.131.
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Ciinkii saghik ve goreve hazir olus seviyelerinin diisilk olmas1 askerlik mesleginde bir
eksiklik olarak goriilmektedir. Bu yiizden askeri roliin gerektirdigi fiziksel giice sahip
olamamak personelin beklentileri ile uyusmamaktadir. Bu durum ise diisiik is tatmini

sebeplerinden biri olarak degerlendirilmektedir.287

2.4.8. Gorevlendirmeler / Operasyonlar

Operasyonlara, egitimlere ve gorevlendirmelere bagh aile ayriliklar1 askeri hayatin en
zor yonleri arasinda diisiiniilmektedir. Ustelik atamalar1 konusunda da askeri aileler
onemli bir etkiye veya kontrole sahip degildirler. Bununla birlikte ordu ve aile,
bireylerinden gii¢clii bir bagliliga ihtiya¢ duyan acgézlii kuruluslardir. Moskos ve Wood

bu talebi “cifte bag” olarak adlandirmislardir.”*®

Bu yiizden gorevlendirmeler veya operasyonlar sebebiyle ordu ve aile arasinda her
zaman bir ¢atisma mevcut olmustur. Ciinkii ordu ve aile, her ikisi de sadece kendilerine
baglilik bekleyen ve kisilerin diger rolleri ile statiilerini kabul etmeyen bahsedildigi gibi

“acgozlii kurulus”lardir.”*

Ayrica Amerika Birlesik Devletleri’nde 2002 yilinda gorevlendirmeler {izerine yapilan
bir arastirmada; Kara Kuvvetlerinin %25’inin, Deniz Kuvvetlerinin %47 sinin ve Hava

Kuvvetlerinin %25’inin Birlesik Devletler disinda gorev yaptigi g(irijlmiis,tiir.290

1ngiliz ordusunda da Deniz Kuvvetlerinin %451, Kara Kuvvetlerinin %36’s1 ve Hava

Kuvvetlerinin %9’u gorevlere (operasyonlara) hazirlik, mevcut gorevleri yerine

%7 SANCHEZ, a.g.e., s.22.

2% M.W. PARKER ve digerleri, “'Out Of Sight' But Not 'Out Of Mind": Parent Contact And Worry
Among Senior Ranking Male Officers In The Military Who Live Long Distances From Parents”,
Military Psychology, Vol. 14, Issue 4, (Oct2002), s257-277, 21s, 5.260,261.

8 Teora N. ROSEN ve Doris Briley DURAND, “The Family Factor And Retention Among Married
Soldiers Deployed In Operation Desert Storm”, Military Psychology, Vol. 7, Issue 4, (1995), s221-234,
14s, s.222.

20 PARKER ve digerleri, a.g.e., 5.260,261.
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getirmek ve yeni gorevler sebebiyle 1999 yilinda evlerinden uzakta kalmiglardir.
Kraliyet Hava Kuvvetleri tarafindan subaylarin %56’sinin, bakim / hizmet personelinin
%67’ sinin ve ucak miirettebatinin %84’ iiniin 1 Nisan 1999 ile 31 Mart 2001 tarihleri
arasindaki periyodun 28 giinden fazlasimi evlerinden uzaktaki gorevlerde gegirdikleri

belirtilmistir.**!

Ancak gorevlendirmelerin artan sikliginin, ordu personeli ve aileleri tizerinde olumsuz
bir etki yaratabilecegi, bunun ise ordu personelinin ordudan ayrilma niyetini
giiclendirebilecegi unutulmamalidir. Ancak s6z konusu gorevlendirmelerin gerekliligi
de diistintildiigiinde ordu personelinin orgiite bagliligt 6nem kazanmaktadir. Bu
kapsamda subaylarin orgiite bagliligi agisindan Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde yapilan bir
calismadaki tespitler dikkat cekicidir. S6z konusu bu ¢alismada, subaylarin 6rgiite olan
baglhliklarinin daha ¢ok calisma yasamindan tatmin boyutuna etki eden degiskenler ile
aciklanabilecegi ve subaylarin ¢alisma yasamlarindan tatmin olduklar olgiide orgiite

baglanacaklar belirtilmistir.***

Bununla birlikte Isvicre ordusunda kisisel atamalardaki basarnin (atamalarin
anlamliligt ve cesitliligi) ve gorevlendirmelerin / operasyonlarin sagladigi ilave
katkilarin / yararlarin personelin motivasyonunda son derece etkili oldugu goriilmiistiir.
Ayrica gorevlendirmelerde / operasyonlarda saglanan ilave katkilardan / yararlardan

aileye yapilan sosyal destek tatminde ¢cok dnemli bir rol oynamaktadur.293

Sonug olarak Silahli Kuvvetler; kurulus amaci, gorev alaninin genisligi ve cesitliligi,
orgiit yapisi, ordu personeli ve iligkileri, yapilan gorev gibi acilardan diger
kuruluglardan ve isletmelerden dogasi geregi yukanda agiklanmaya calisilan
nedenlerden dolay1 farklidir. Bu yiizden, literatiirde belirtilen is tatminine ait orgiitsel
faktorlerin de daha cok sivil kurulus ve isletmelerde yapilan c¢alismalar sonucunda

olusturuldugu diisiiniildiigiinde, ordu icin birinci boliimde belirtilen is tatminini

11 IMBERT, a.g.e., 5.37,38.
2 BASARAN, 2003, a.g.e., s.179.

2% BENNETT, a.g.e., 2003, 5.566,567.



96

olusturan orgiitsel faktorlerin yaninda, is tatmini agisindan orduya ait Orgiitsel
faktorlerin de olmasi gerektigi diisiincesindeyiz. Literatiir incelendiginde ise ordudaki is
tatmininin belirlenmesi i¢in her ne kadar orduya ait faktorler kullanilsada, is tatmininin
orgiitsel faktorleri icerisinde orduya ait boyle bir faktoriin olmadig1 goriilmektedir. Bu
calismada Karargih Ile Sinir Birliklerinde Gorev Yapan Subaylarin Is Tatminini
Etkileyen Faktorler belirlenirken, is tatminini olusturan orgiitsel faktorler icerisinde

orduya ait ve is tatminini etkileyebilecegi degerlendirilen faktorlere de yer verilecektir.

Anlatilanlarin 1s181nda, ordu personelinin tatminsizligini tek bir faktoriin olusturmadig,
aslinda bir¢ok faktoriin tatminsizligin kaynagin1 ve ordudan ayrilma niyetini
olusturdugu goriilmektedir. Bununla birlikte orduda kalma niyetini artirmak maksadiyla
giiniimiizde Silahli Kuvvetlerin en ©6nemli konularindan biri ordu personeli ile
ailelerinin refah seviyesini yiikseltmektir. Bu amacla, asagida belirtilen faktorler yasam
kalitesinin Oncelikleri olarak tanimlanmakta ve bu faktorler gerceklestirilmeye
calistimaktadir. Bu faktorler; 1. Ucretin yiikseltilmesi ve yan 6demelerin yeterliligi ile
adilligini gelistirmek, 2. Personel temposunu, ordunun gorev ve goreve hazir olus
seviyesini tehlikeye atmaksizin miimkiin oldugu kadar diisiirmek, 3. Ordu personelinin
ve ailelerinin giivenligi ile ¢agdas yasamini saglamak, 4. Egitim firsatlart saglamak,
5. Yasam Kkalitesi programlarinin askeri tesisler ve hizmetler ile gerceklesmesini
saglamak, 6. Ordu personeli ile aileleri i¢in saglam bir iletigim hatt1 olusturmaktir (dis

gorevler / operasyonlar esnasinda).”*

Askeri ortamin veya yasamin kendine 6zgii, kendine has 6zellikleri ile benzersiz olmasi
sebebiyle bu oOzelliklerin daha iyi anlasilabilmesi maksadiyla orduya ait Orgiitsel

faktorlerin birgcogu bu kapsamda agiklanmaya c¢aligilmistir.

% Military Personnel: Perspectives of Surveyed Members in Retention Critical Specialities,
NSIAD-99-197BR, GAO Reports, (8/16/1999), s1-53, 53s, s.3-5.
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Ancak calismamizda, anlatilan orgiitsel faktorlerden (orduya ait oOrgiitsel faktorler
dahil), karargéh ile sinir birliklerinde gbrev yapan subaylarin is tatminini en cok

etkileyebilecegi degerlendirilen;

isin niteligi,

odiillendirme,

calisma kosullari,
icretlendirme

kendine / aileye ayrilan zaman,
askeri hayat tarzi,

dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri,

vV V V V V V V V

atamalarin siklig1 faktorleri incelenmeye calisilacaktir.
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UCUNCU BOLUM

KARARGAH iLE SINIR BiRLIKLERINDE GOREV YAPAN SUBAYLARIN iS
TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

1. ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin konusu, gorev yapan subaylarin is tatmininin, is tatmini faktorleri ve

cesitli demografik degiskenlerle iliskilerinin incelenmesidir.

Bu arastirma da gorev yapan subaylarin i tatminlerinin incelenmesi maksadiyla
orgiitsel faktorler kapsaminda; isin niteligi, odiillendirme, calisma kosullari,
iicretlendirme, kendine / aileye ayrilan zaman, askeri hayat tarzi, dis gorevlerin /
operasyonlarin etkileri ve atamalarin sikligi gibi degiskenler, bireysel faktorler
kapsaminda ise cinsiyet, medeni hal, brans, riitbe, subay olunan kaynak ve hizmet siiresi

gibi demografik degiskenler lizerinde durulmustur.

2. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, gérev yapan subaylarin is tatminini etkileyen orgiitsel ve bireysel

faktorleri tespit etmek olup bu kapsamda;

» Literatiirde belirtilen is tatminini etkileyen faktorlerden farkli olarak ordudaki is
tatminini etkileyen faktorleri tespit etmek.

» Ordudaki is tatminini etkileyen farkli bir faktor tespit edilmesi durumunda
bunun sebeplerini belirlemek maksadiyla oneriler getirmek.

» Karargédh ile siir birliklerinde gorev yapan subaylarin is tatminini etkileyen
faktorleri ayr ayri tespit etmek.

» Karargédh ile siir birliklerinde gorev yapan subaylarin is tatminini etkileyen
faktorlerde farklilik olmasi durumunda bunun sebeplerini belirlemek maksadiyla

Oneriler getirmek.
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» Subaylarn is tatmini ile iliskili bireysel ve mesleki degiskenleri tespit etmek.
» Yapilan tespitler sonucunda ordudaki ig tatminini artirmak maksadiyla Oneriler

getirmektir.

3. ARASTIRMANIN ONEMi

Bir orgiite girerek calismamizin sebebi hayattaki bazi ihtiyaglarimizi karsilamaktir.
Calismanin zorluklari ve olumsuzluklarina karsin isteyerek veya istemeyerek
calismamiz1 siirdiiriiriiz. Bu yiizden belirli beklentilerle bir orgiite giren iggorenin, bu
beklentilerini gergeklestirebildigi ol¢iide isinden ve kurumundan tatmin duydugunu

belirtmistik.

Bununla birlikte is tatminsizligi personelde fiziksel, psikolojik ve davramssal
bozukluklar olusturabilmektedir. Bu bozukluklar da bireylerin hem fiziksel ve ruhsal
sagliklarm etkilemekte, hem de organizasyonlarm etkinlik ve verimliligini

diisiirmektedir.

Sonuglar orgiitleri ve bireyleri bu kadar etkileyen is tatmini konusu ordu agisindan da
incelendiginde; ordudaki is tatmini iizerine calisan Ozaltngs, Segmen296, Soylu297,
Dalogluzgg, Kahya299 gibi arastirmacilarin yapmis olduklart calismalarinda genellikle
ordudaki is tatmini seviyesinin Olciildiigii ve bu Olciimlerde de orduya ait Orgiitsel

faktorlerin =~ kullanmildigr  goriilmektedir. Ancak bu faktorlerin Tiurk Silahli

5 Hazim OZALTIN, “Tirk Silahli Kuvvetleri'nde Gorev Yapan Muvazzaf Tabip Ve Ordu
Hemsirelerinin Is Doyumlariin Analizi” (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, GATA Saglik Bilimleri
Enstitiisii, 1997).

29 Serhat SECMEN, “Amirlerin Liderlik Tarzlar1 Ve Kisilik Ozellikleri ile Tlgili Degerlendirmelerin Is
Tatmini Uzerindeki Etkileri: TSK’da Yapilan Bir Aragtirma” (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001).

21 Cengiz Hakan SOYLU, “Hava Er Egitim Tugay Komutanhifinda Calisan Personelin Is Tatmin
Diizeylerinin Olgiilmesi” (Yaymlanmanmus Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 2002).

8 DALOGLU, a.g.e., s.31-59.

22 KAHYA, a.g.e., s.73, 75-77.
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Kuvvetleri’ndeki is tatminini etkileyip etkilemedigi belirlenmemistir. Bununla birlikte
literatiirde de ordudaki is tatminini etkileyen orgiitsel faktorleri tespit eden veya etmeye

calisan bir caligma da bulunmamaktadir.

Sonu¢ olarak daha o©nce yapilmis caligmalar incelendiginde ordudaki yoOnetim
kadrosunu olusturan subaylarin, ordudaki hatta belirli bir gorevdeki / birlikteki is
tatminini etkileyen faktorleri dogrudan inceleyen veya tespit etmeye ¢alisan 6zgiin bir

calismanin bulunmadig dikkat ¢cekmektedir.

Ikinci boliimde belirtildigi gibi Silahli Kuvvetler; kurulus amaci, gorev alaninin
genisligi ve cesitliligi, orgiit yapisi, ordu personeli ve iligkileri, yapilan gorev gibi
acilardan diger kuruluslardan ve isletmelerden dogasi geregi farklidir. Bu yiizden,
literatiirde belirtilen is tatminine ait Orgiitsel faktorlerin de daha ¢ok sivil kurulus ve
isletmelerde yapilan calismalar sonucunda olusturuldugu diisiiniildiigiinde, ordu icin
birinci boliimde belirtilen is tatminini olusturan orgiitsel faktorlerin yaninda, is tatmini
acisindan orduya ait orgiitsel faktorlerin de olmas1 gerektigi diisiincesindeyiz. Literatiir
incelendiginde ise Silahli Kuvvetlerdeki is tatmini seviyesinin belirlenmesi maksadiyla
her ne kadar orduya ait faktorler kullanilsada is tatmininin orgiitsel faktorleri icerisinde

orduya ait boyle bir faktoriin bulunmadig: goriilmektedir.

Bu kapsamda;

» karargdh ile sinir birliklerinde gorev yapan subaylarin is tatminini etkileyen
faktorlerin belirlenmesinin ve

» askeri ortam veya yasamin kendine 6zgii, kendine has 6zellikleri ile benzersiz ve
essiz olmasi sebebiyle is tatminini olusturan orgiitsel faktorler icerisinde orduya
ait ve is tatminini etkileyebilecegi degerlendirilen faktorlerin tespit edilmesinin

onemli oldugu, bu nedenlerinde bu ¢alismaya 6zgiinliik katacagi kanisindayiz.

Bu arastirma ile ordudaki is tatminini etkileyen faktorler ile gorev yapan subaylarin
gorev yapilan birlige / kuruma gore is tatminlerini etkileyen faktorlerin tespit edilmesi

ve sO0z konusu olan bu is tatminini artirmak maksadiyla neler yapilabilecegine dair
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coziim Onerileri getirmek hedeflenmektedir. Ulasilan sonuclarin, Tiirk Silahli
Kuvvetleri’ne ve Jandarma kurumuna katkilarmin olacagi diislincesindeyiz. Ayrica

arastirmadaki goriisler Tiirk Silahli Kuvvetleri’nin goriisleri olmayip kisisel goriiglerdir.

4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin hipotezleri asagida belirtilmistir.

» Dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri, kendine / aileye ayrilan zaman,
atamalarin siklig1 ve askeri hayat tarzi orduyu etkileyen is tatmini faktorlerinin
arasidadir.

» Calisma kosullari, ordudaki is tatminini etkileyen faktorlerin arasinda degildir.

» Askeri hayat tarzi ve atamalarin sikligi Karargahta gorev yapan subaylarin is
tatminlerini etkileyen faktorlerin arasindadir.

» Kendine / aileye ayrilan zaman ve dig gorevlerin / operasyonlarin etkileri Sinir
Birliklerinde gorev yapan subaylarin is tatminlerini etkileyen faktorlerin

arasindadir.

S. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Isgorenleri etkileyen is tatmini zaman icinde degisebildiginden arastirmamiz

uygulandig1 zaman dilimi ile sinirhidir.

Ayrica arastirmada kullanilan 6l¢ek, Likert Tipi 6lcek olup zaman ve maliyet kisitliligt
nedeniyle Likert Tipi 6l¢cek kullanilmistir. Bu yiizden arastirmamiz uygulanan yontem

ile de sinirlidir.

Aragtirmada zaman ve maliyet sinirhiliklar1 ve gorev yapan tiim subaylara ulasmanin
miimkiin olmamasi nedeniyle “Ornekleme metodu” kullanilmistir. Arastirmanin

orneklemini Karargah ile Sinir Birliklerinde gorev yapan subaylar arasindan tesadiifl
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olarak se¢ilenler olusturmaktadir. Dolayisiyla arastirmamiz uygulanan yer ve drneklem

cercevesi ile de sinirhidir.

Bununla birlikte oOlciilemeyen degiskenlerin arastirmadaki iliskileri etkileyebilecegi
unutulmamalidir. Ornegin; kisilik, yetenek, diger gorev alanlari gibi bireysel ve is

iligkili degiskenlerin calismaya dahil edilmesi sonuclar degistirebilecektir.

6. ARASTIRMA YONTEMIi

6.1. Arastirma Modeli

Arastirmanin modeli, Lawler ile Volkwein ve arkadaslari’nin olusturduklari modelde

belirtilen is tatmininin 6nemli boyutlarina gére Sekil 6’daki gibi olusturulmustur.

Bu arastirmada Sekil 6’daki modele gore arastirmanin bagimli degiskeni olan i tatmini

ile bagimsiz degiskenler olarak belirtilen;

isin niteligi,

odiillendirme,

calisma kosullart,
iicretlendirme,

kendine / aileye ayrilan zaman,
askeri hayat tarzi,

dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri ve

V V V V V V V V

atamalarin sikligl arasindaki iligskiler Karargahta ve Sinir Birliklerinde goérev

yapan subaylar acisindan incelenmektedir.
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[s tatmini ayrica demografik degiskenlerle de iliskili olmas1 sebebiyle;

cinsiyet,
medeni hal,
brans,

riitbe,

YV V V V V V

subay olunan kaynak ve

hizmet siiresi gibi bireysel degiskenler de bilgi amacl olarak ve gerektiginde

kargilastirma olanagi saglamak maksadiyla incelemeye dahil edilmistir.

Bagimh Degisken
I
Is

Tatmini

{—

Bagimsiz Degiskenler
P —

Isin Niteligi

Odiillendirme

Calisma Kosullar
Ucretlendirme

Kendine / Aileye Ayrilan Zaman
Askeri Hayat Tarz1

A e R

Di1s Gorevlerin / Operasyonlarin
Etkileri
8. Atamalarin Siklig

AN e

Demografik Degiskenler

Cinsiyet
Medeni Hal
Bransg
Riitbe
Kaynak

Hizmet Siiresi

Sekil 6. Arastirmanin Modeli
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6.2. Ornek Biiyiikliigiiniin Belirlenmesi

Bu arastirmanin evrenini Karargdh ile Sinir Birliklerinde goérev yapan subaylar
olusturmaktadir. Arastirmada tiim evreni subaylarin olusturmasi nedeniyle tiim evrene

ulasma giicligii goz oniinde bulundurularak érneklem alma yoluna gidilmistir.

Arastirmanin Orneklemini, Karargdh ile Simir Birliklerinde gorev yapan subaylar
arasindan tesadiifi olarak secilenler olusturmaktadir. Bu kapsamda toplam 135 kisiye
anket formu dagitilmig, bunlarin 108’1 (%80°1) geri gelmistir. Orneklemin; %49,1’i
Karargihta, %50,9’u ise Smmr Birliklerinde gorev yapmaktadir. Orneklemin

sosyo-demografik degiskenlere gore dagilimlari Tablo 5’de goriilmektedir.
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Tablo 5. Orneklemin Demografik degiskenlere gore dagilimlart

Erkek n=99 % 91.7
Cinsiyet
Kadin n=9 % 8.3
Evli n=91 % 84.3
Bekar n=16 % 14.8
Medeni Hal
Dul n=- % -
Bosanmis n=1 % 0.9
Jandarma n=29 % 26.9
Muharebe Destek n=42 % 38.9
Brans
Muharebe Hizmet Destek n=23 % 21.3
Diger n= 14 % 12.9
General n=- % -
Riitbe Ustsubay n=438 % 44.4
Subay n= 60 % 55.6
Kara Harp Okulu n= 84 % 77.8
Sozlesmeli n=- % -
Kaynak
Astsubay n=06 % 5.6
Diger n=18 % 16.6
0-6 n=26 % 24.1
7-12 n=52 % 48.2
Hizmet siiresi 13-18 n=28 % 25.9
19-23 n=1 % 0.9
24 ve lizeri n=1 % 0.9
TOPLAM n= 108

Tablonun daha iyi anlasilabilmesi maksadiyla demografik degiskenler ile alt

kategorilerinden bazilarinin agiklanmasinin yararli olacag: diisiincesindeyiz.
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Brans;

» Jandarma; Jandarma Genel Komutanligi’na verilen gorevleri yerine getiren esas
smiftir.

> Muharebe Destek; IstihkAim ve Muhabere smiflar1 olup insaat ve iletisim
gorevlerini yerine getirirler.

» Muharebe Hizmet Destek; Ordudonatim, Levazim, Maliye ve Personel siniflari
olup lojistik, beslenme, giyinme, 6deme, insan kaynaklar1i yonetimi gibi
hizmetleri yerine getirirler.

» Diger; Doktor, Hemsire, Miihendis ve Veteriner gibi siniflardir.

Riitbe;

> Ustsubay; Binbasi, Yarbay ve Albay riitbeleridir.

> Subay; Astegmen, Tegmen, Ustegmen ve Yiizbasi riitbeleridir.

Subay olunan kaynak;

» Kara Harp Okulu; Kara Harp Okulundan mezun olarak subay olanlar.

» Sozlesmeli; ordu tarafindan belirtilen boliimlerden mezun olan iiniversite
mezunlarindan yapilan cesitli se¢imler sonucunda sdzlesme yiikiimliiliiklerine
gore subay olanlar.

» Astsubay; Astsubaylar arasindan yapilan cesitli secimler sonucunda subay
olanlar.

» Diger; Fakiilte Yiiksek Okullari, Kit’a gibi kaynaklardan subay olanlar.

6.3. Veri Toplama Yontemi

Veri toplama teknigi olarak anket / sdzlii miilakat yontemi kullanilmistir. Anket / s6zli
miilakat icin is tatmini arastirmalarmin temeli sayilabilecek Minnesota Is Tatmini

anketi, Ankara Universitesinde gorevli Prof.Dr.Nesrin Hisli SAHIN ve Dog¢ Dr.
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Aysegiil DURAK’n*® gelistirdikleri is Doyumu Olgegi ile diger is Tatmini Anketleri
gdz Oniinde bulundurularak hareket edilmistir. Arastirmada yapilan anket / sozlii
miilakat 2 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde yapilan arastirma ile ilgili bilgi
verilmekte ve ankete / sozlii miilakata katilanlara verdikleri cevaplardan dolayr zarar
gelmeyecegi konusunda garanti verilmektedir. Bu agiklama bilimsel arastirma etiginin
“katthmcilara zarar verilmemesi ilkesi” geregince yapilmistir. Ac¢iklamadan sonra
katilimeilarin demografik bilgileri sorulmustur. ikinci boliimde ise is tatmininin orgiitsel
boyutu ile ilgili maddeler sorulmustur. Calismalarda kullanilabilecek 6rnek bir anket /

sOzIli miulakat formu EK 1’dedir.

Anket / sozlii miilakat formu, kisilerin kendi is doyumlarina iliskin algilarimi 6l¢mekte
olup 27 maddelik 5°1i Likert tipi bir Olgektir. Orduda calisan personel {iizerinde
gerceklestirilen calismalarda anketlerin, “Isletme Politikalarr”, “Bireysel Faktorler”,
“Fiziksel Kosullar”, “Askeri Hayat Tarzi”, “Orduda Kalma fhtimali”, “Sivil
Sektoriin Algillanmas1”, “Fiziksel Saghk ve Uygunluk (Goreve Hazir Olus
Seviyesi)”, “Goreve Hazirlik Derecesi (Birlik Acisindan)”, “Atamalar / Tayinler”,
“Gorevlendirmeler / Operasyonlar”, “Cahsilan Uzun Saatler”, “Ucret” ve
“Kisileraras1 Faktorler” olmak iizere on ii¢ faktorden yararlanilarak hazirlandig:
dikkat ¢cekmektedir. Yapilan arastirmada anket / sozlii miilakat formu, bu faktorlerden

uygun olanlarin se¢ilmesiyle olusturulmustur.

Veri toplama siirecinde genellikle personelin gorev yaptigi yerlere gidilerek personel ile
yiiz yiize konusulup, arastirmanin amaci hakkinda kisa bir agiklama yapilmasim

miiteakip arastirma yapilmistir.

Sonug olarak aragtirmanin amacini gerceklestirmeye yonelik verileri, Karargéh ile Sinir

Birliklerinde gorev yapan subaylardan elde edilen goriisler olusturmaktadir.

3% prof Dr.Nesrin Hisli SAHIN ve Dog¢ Dr. Aysegiil DURAK, Ankara Universitesi, Kisisel goriisme,
Ankara, 2006.
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7. VERILERIN ANALIiZi VE YORUMU

Bu bolimde Karargdh ile Sinir Birliklerinde gorev yapan subaylarin is tatminini

etkileyen faktorlerin tespitinde elde edilen bulgulara yer verilmistir.

7.1. Karargahta Gorev Yapan Subaylarin is Tatminini Etkileyen Faktorlerin

Belirlenmesi Ile Tlgili Arastirma Sonuclar1

7.1.1. Faktor Analizi ile Tlgili Sonuclar

Aragtirmada 8 faktor mevcut olup her bir faktdr farkli boyutlaryla ilgili 3 soru ile
Olciilmiis ve toplam olarak 24 bagimsiz degisken elde edilmistir. Faktor analizini
uygulamamizdaki amag, bagimsiz degisken sayimizi optimum sayiya diisiirmek yani
azaltmak ve yeniden gruplamak, bu gruplama sayesinde aslinda her biri birbirinden
bagimsiz farkli konular1 6l¢tiigiinii diisiindiigiimiiz bagimsiz degiskenlerin, deneklerin
algilar1 dogrultusunda birbiri ile iliskilendirilip iliskilendirilemeyecegini (gruplandirilip
gruplandirilamayacagi) gorebilmek, boylece birbiri ile alakasiz degiskenlerin yeni
profiller olusturmak suretiyle birbiriyle iligskilendirme imkaninin olup olmadigini

gorebilmektir.

Bagimsiz degisken sayimizi azaltmak ve yeni boyutlar bulmak amaciyla uyguladigimiz
faktor analizinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rnekleme yeterlilik katsayis1i 0.893
cikmistir (EK 2). 0,893>0,5 oldugundan kullandigimiz veri setinde yer alan degiskenler

homojendir.

Faktor analizimiz sonucu Bartlett Testi degeri 0,000 ve dolayisiyla %5’den kiigiik
bulunmustur. Yani korelasyon matrisimiz gecerlidir. Baska bir ifadeyle veri girdimiz
Asal Birlesenler Analizi (Principle Component Analysis / PCA) nde kullanilmaya deger

bir matristir.
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Asal Birlesenler Analizi sonuclarina gore olusan faktorler ve bunlarin agiklayici giicleri

EK 3’deki gibi sekillenmistir. Faktor analizinin sonucunda olusan toplam degisim ve

bilesenler matrisi ise EK 4 ve EK 5‘de goriilmektedir.

Baslangictaki 24 sorumuz faktor analizi sonucunda deneklerin algilarina bagh olarak

asagida belirtilen 4 yeni faktoriin altinda gruplanmistir.

1 inci faktorii;

YV V.V V V V VYV V

S18, askeri hayat tarzi,

S16, calisma kosullari,

S23, calisma kosullari,

S11, dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri,

S6, iicretlendirme,

S27, ticretlendirme,

S9, odiillendirme,

S24, atamalarin siklign degiskenleri olusturmakta olup, bu faktorii olusturan
sorular genellikle isletme politikalarn ile ilgili oldugundan 1 inci faktor

“Yonetimin Etkisi (C1)” olarak adlandirilmistir.

2 nci faktorii;

V V V V V V V

S12, kendine / aileye ayrilan zaman,

S17, dig gorevlerin / operasyonlarin etkileri,

S15, kendine / aileye ayrilan zaman,

S8, dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri,

S21, isin niteligi,

S3, isin niteligi,

S10, isin niteligi degiskenleri olusturmakta olup, bu faktorii olusturan sorular
genellikle is sartlar ile ilgili oldugundan 2 nci faktor “Is Sartlariin Etkisi (C2)”

olarak adlandirilmustir.
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3 iincii faktorii;

S4, atamalarin sikligi,
S25, askeri hayat tarzi,
S19, askeri hayat tarzi,
S26, kendine / aileye ayrilan zaman,

S14, odillendirme,

YV V. V V V V

S2, dodiillendirme degiskenleri olusturmakta olup, bu faktorii olusturan sorular
genellikle yapilan is ile ilgili oldugundan 3 iincii faktor “Isin Etkisi (C3)” olarak

adlandirilmastir.

4 {incu faktorii;

» S7, atamalarin sikligi,

» Sl1, calisma kosullari,

» S20, iicretlendirme degiskenleri olusturmakta olup, bu faktorii olugturan sorular
genellikle ordu mensubu olmak ile ilgili oldugundan 4 iincii faktor “Ordu

Mensubu Olmanin Etkisi (C4)” olarak adlandirilmistir.

7.1.2. Giivenilirlik Analizi ile ilgili Sonuclar

Arastirmada giivenilirlik analizi kapsaminda i¢ tutarlilik incelenmistir. Tutarliligin
olciisii olarak Cronbach Alpha katsayis1 kullanilmistir. I¢ tutarlilik belirli bir kavrami
Olcmek i¢in bir ol¢iim aracinda yer alan sorulara verilen cevaplarin birbiri ile tutarh
olmasidir. Bu durumu tek bir denege indirgeyecek olursak belirli bir kavrami denegin
kisisel algis1 dogrultusunda yaptig1r yaklasim neticesinde o Ol¢iim aracinda yer alan
sorulara verecegi cevaplarm birbiri ile tutarli olmasidir. Ornegin eger denegin olumlu
bir algisi var ise o kavramin cesitli yonlerini dl¢en sorular i¢in olumlu goriis belirtmesi

gerekmektedir (degisen siddetlerde olabilir), bunun anlamu ise tutarhiliktir.
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Aragtirmada tutarlilik analizini yapma sebebimiz ortaya ¢ikan 5 tane faktoriin (C1, C2,
C3, C4 ve CC (bagimh degisken)) gercekten de tutarli olarak ait olduklar1 konseptleri

Olctip 6lgmediklerini belirlemektir.

7.1.2.1. Bagimh Degiskenin Giivenilirlik Analizi Ile Tlgili

Sonuclar

Bagimli degiskenimiz olan is tatmini icin yapilan analizde Cronbach Alpha degeri

baslangicta ,6766 ¢cikmistir (EK 6).

EK 6’da cikan degeri yiikseltmek icin Oncelikle S13 bir daha kullanilmamak {izere
modelden ¢ikarilmis ve Cronbach Alpha degeri ,8302 bulunmustur (EK 7). Bu deger
0,70’in iizerinde oldugundan S5 ve S22 “is tatmini” kavramimi tutarli olarak

Olcmektedir.

7.1.2.2. Yonetimin Etkisi (C1) Degiskeninin Giivenilirlik Analizi
fle Tigili Sonuclar

C1 degiskeni icin analiz sonucu elde edilen Cronbach Alpha degeri ,9226 ¢ikmistir (EK
8). Bu deger 0,70’in ilizerinde oldugundan S6, S9, S11, S16, S18, S23, S24 ve S27

“Yonetimin etkisi” kavramini tutarhi olarak l¢mektedir.

7.1.2.3. Is Sartlarmin Etkisi (C2) Degiskeninin Giivenilirlik
Analizi ile Tlgili Sonuclar

C2 degiskeni i¢in analiz sonucu elde edilen Cronbach Alpha degeri ,9242 ¢cikmistir (EK
9). Bu deger 0,70’in iizerinde oldugundan S3, S8, S10, S12, S15, S17 ve S21 “is

sartlarmn etkisi” kavramini tutarhi olarak 6l¢mektedir.
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7.1.2.4. Isin Etkisi (C3) Degiskeninin Giivenilirlik Analizi ile
flgili Sonuclar

C3 degiskeni i¢in analiz sonucu elde edilen Cronbach Alpha degeri ,9050 ¢ikmistir (EK
10). Bu deger 0,70’in tizerinde oldugundan S2, S4, S14, S19, S25 ve S26 “isin etkisi”

kavramimi tutarhi olarak 6l¢mektedir.

7.1.2.5. Ordu Mensubu Olmanmin Etkisi (C4) Degiskeninin

Giivenilirlik Analizi le Ilgili Sonuclar

C4 degiskeni i¢in analiz sonucu elde edilen Cronbach Alpha degeri ,8730 ¢cikmistir (EK
11). Bu deger 0,70’in iizerinde oldugundan S1, S7 ve S20 “Ordu mensubu olmanin

etkisi” kavramini tutarli olarak dlgmektedir.
Bu asamada sunu belirtmek gerekir ki yapmis oldugumuz faktér ve giivenilirlik
analizlerinden sonra i¢ tutarliligt 0,70’in iizerinde olan C1, C2, C3 ve C4 ol¢iim
araclarimizin giivenilirligi vardir diyebiliriz.

7.1.3. Diizeltilmis Arastirma Modeli

Yapilan analizler sonucunda arastirma modelimiz Sekil 7’de belirtilen modele

doniismiistiir.
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Yeni Bagimsiz Degiskenler

C1 = S6+S9+S11+S16+S18+S23+S24+S27
(YoOnetimin etkisi)

Bagimh Degisken
] C2 = S3+S8+S10+S12+S15+S17+S21
Is tatmini < (Is sartlarinin etkisi)

(CC=SC5+SC22)

C3 = S2+54+514+S19+525+526
(Isin etkisi)

C4 = S1+S7+S20
(Ordu mensubu olmanin etkisi)

Sekil 7. Diizeltilmis arastirma modeli

7.1.4. Coklu Regresyon Ve Korelasyon Analizi ile Tlgili Sonuclar

Arastirmada coklu regresyon ve korelasyon analizi, bagimli degiskenimiz (CC) ile
birden fazla bagimsiz degiskenimiz (C1, C2, C3 ve C4) arasindaki iliskinin varligim ve
seviyesini belirlemek amaciyla yapilmistir. Burada temel ama¢ modelin islerligini test
etmenin yanm sira modelin kalitesini de belirlemektir. Modelin kalitesi, gecerli ¢ikan
sonucun inceledigimiz olay1 ne derece de agiklama kabiliyeti olduguyla ilgilidir. Diger
bir ifade ile modelin kalitesini, modelimizde yer alan bagimsiz degiskenlerde yer alan
degismelerin, is tatmininde meydana gelen degismeleri ne derece de aciklayabildigi
gostermistir. Korelasyon kavrami ile de degiskenler arasindaki iliskinin seviyesi

belirlemistir.

Giivenilirlik analizi sonucunda CI1, C2, C3 ve C4 degiskenleri yeni duruma gore

hesaplanmis ve tekrar 6l¢ciime sokulmustur (EK 12).
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Yapilan ¢oklu regresyon ve korelasyon analizine gore;

Birinci asama olan dogrusallik asamasinda Ol¢iim araglarindan C1, C3 ve C4 ile
bagimli degisken arasindaki iliski 0,70’den yiiksek cikmistir. Ancak, modelimizde
ortaya cikan ¢oklu baglanti durumunu ortadan kaldirmak icin sirasiyla C3, C1 ve C2
modele bir daha katilmamak iizere ¢ikartilmistir. Bu durumda modelimizde yalnizca C4
(Ordu mensubu olmanin etkisi) birakilmis, digerleri ¢ikarilmistir (EK 13). Yine bu
asamada F-testi ‘significant’ (0,000<0,05) ¢ikmis ve boylece C4 ile bagimhi degisken
arasinda dogrusal iligkiden bahsetmek miimkiin olmustur. Modellerde arzu edilen bir
durum olan dogrusalligin tespit edilmesinin anlami, modelimizin gegerliligi ve islerligi

olan bir model oldugunun ispat edilmesidir.

Ikinci asama olan ‘coklu baglanti’ asamasinda, birinci asamadan geriye yalmzca bir
bagimsiz degisken kaldigi icin bagimsiz degiskenler arasinda bir ¢oklu baglantidan

bahsetmek miimkiin olmamuistir.

Uciincii asamada, F-testi sonucu significant (0,000<0,05) ve modelin agiklayici
giiclinii temsil eden Diizeltilmis Verimlilik Katsayis1 (Adjusted %) %92,9 (%50’ den
biiyiik) ¢ikmistir. Bundan C4 (ordu mensubu olmanin etkisi) bagimsiz degiskeninde
meydana gelen degismelerin, bagimli degisken olan is tatmininde meydana gelen

degismelerin en az %92,9’unu karsiladig1 sonucu ¢ikmaktadir (EK 14 ve EK 15).

Dordiincii asama olan otokorelasyon analizi, significant yani F-testi sonucunda gegerli
bulunmus regresyon modelimizin gercekten de gecerli olup olmadiginin tasdik edilmesi
amaciyla yapilmistir. F-testi significant sonug¢ verdigi i¢in bu iligkinin gercekten de var
olup olmadigim1 anlamak maksadiyla bu analiz yapilmistir. Modelimizde
Durbin-Watson (d) degeri 2,282 ¢ikmistir. Analiz sonucunda EK 16’da gosterildigi gibi
otokorelasyon bulunamamistir. Boylece iiclincii asamada gegerli ve agiklayici giicii

yiiksek ¢ikan modelimizin ger¢ekten de gecerli oldugu tasdik edilmistir.
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Besinci asamada ise bagimsiz degiskenin t-testi sonucu ‘significant’ (0,000<0,05)
citkmistir. C4’iin Beta katsayisi 0,965 ¢ikmis, dolayisiyla bu bagimsiz degiskenin
modelin agiklayici giiciine katkisinin %96,5 oldugu anlasilmistir (EK 17).

‘Coklu regresyon ve korelasyon analizi’ sonucunda; “Ordu mensubu olmanin etkisi
(C4)’nde meydana gelen degismelerin, “Is tatmini (CC)’nde meydana gelen
degismelerin %92,9’unu agikladigi, ayrica bu kosullarin olusturdugumuz modelin
tutarhilik derecesini agiklayici giiciine katkisinin ise %96,5 oraninda oldugu

bulunmustur.
7.1.5. Varyans Analizi ile Ilgili Sonuclar
Varyans analizi yapmamizin amaci, bagimli degiskenimiz olan is tatmininin,
demografik degiskenlerin alt kategorileri itibari ile bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemektir. Bu kapsamda herhangi bir farklilig1 tespit edebilmek amaciyla ANOVA
yapabilmemizin 6n sarti Levene testi olup bu test insignificant ¢ikmalidir. Ciinkii
insignificant ¢iktiginda varyanslarin homojen oldugu kabul edilir. Bu durum ise ikinci
agsamadaki F-testinin yapilmasina imkéan verir.
7.1.5.1. Cinsiyet

Significance of levene test = 0,241

0,241>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 18).

Significance of Anova =0,118

0,118>0,05 oldugundan sonug¢ ‘insignificant’ yani cinsiyetin alt kategorileri, is

tatmininde bir farklilik yaratmamaktadir (EK 19).
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7.1.5.2. Medeni Hal

Significance of levene test = 0,184

0,184>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 20).

Significance of Anova = 0,104

0,104>0,05 oldugundan sonu¢ ‘insignificant‘ yani medeni halin alt kategorileri, is

tatmininde bir farklilik yaratmamaktadir (EK 21).

7.1.5.3. Brans

Significance of levene test = 0,346

0,346>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 22).

Significance of Anova = 0,681

0,681>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ yani bransin alt kategorileri, i tatmininde

bir farklilik yaratmamaktadir (EK 23).

7.1.5.4. Riitbe

Significance of levene test = 0,604

0,604>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 24).
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Significance of Anova = 0,602

0,602>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ yani riitbenin alt kategorileri, is tatmininde

bir farklilik yaratmamaktadir (EK 25).

7.1.5.5. Kaynak

Significance of levene test = 0,513

0,513>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 26).

Significance of Anova = 0,631

0,631>0,05 oldugundan sonuc¢ ‘insignificant’ yani kaynagin alt kategorileri, is

tatmininde bir farklilik yaratmamaktadir (EK 27).

7.1.5.6. Hizmet Siiresi

Significance of levene test = 0,262

0,262>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 28).

Significance of Anova = 0,805

0,805>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ yani hizmet siiresinin alt kategorileri, is

tatmininde bir farklilik yaratmamaktadir (EK 29).
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7.1.6. iliski Analizi Ve Korelasyon Olgiimleri ile ilgili Sonuclar

7.1.6.1. Cinsiyet

Sig. of Pearsonr=0,219

0,219>0,05 oldugundan sonu¢ ‘insignificant’ yani cinsiyet ile i tatmininin arasinda

iligki yoktur (EK 30).

7.1.6.2. Medeni Hal

Sig. of Spearman’s rho = 0,759

0,759>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ yani medeni hal ile i tatmininin arasinda

iliski yoktur (EK 31).

7.1.6.3. Brans

Sig. of Spearman’s rho = 0,388

0,388>0,05 oldugundan sonu¢ ‘insignificant’ yani brans ile is tatmininin arasinda iliski

yoktur (EK 32).

7.1.6.4. Riitbe

Sig. of Spearman’s rho = 0,597

0,597>0,05 oldugundan sonug¢ ‘insignificant’ yani riitbe ile is tatmininin arasinda iligki

yoktur (EK 33).
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7.1.6.5. Kaynak

Sig. of Spearman’s rho = (0,718

0,718>0,05 oldugundan sonug¢ ‘insignificant’ yani kaynak ile i§ tatmininin arasinda

iligki yoktur (EK 34).

7.1.6.6. Hizmet Siiresi

Sig. of Spearman’s rho = 0,282

0,282>0,05 oldugundan sonu¢ ‘insignificant’ yani hizmet siiresi ile is tatmininin

arasinda iligki yoktur (EK 35).

7.1.7. Nihai Arastirma Modeli Ve Arastirmanin Degerlendirilmesi

Yapilan analizler sonucunda arastirma modelimiz Sekil 8’de belirtilen modele

doniismiistiir.

Bagimh Degisken

Ordu mensubu olmanin etkisi
Is tatmini (C4 = S1+S7+S20)

(CC=SC5+SC22)

Sekil 8. Nihai aragtirma modeli

Karargdhta yapilan bu arastirmada, hedef kitlenin i tatminini; atamalarin sikligi

(atamalarin sikliginin goreve etkileri), calisma kosullar (is yerinin fiziksel kosullar) ve
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iicretlendirme degiskenlerinin diger degiskenlere gore daha fazla etkiledigi ortaya

cikmistir.

Tutarlilik derecesinin subaylarin; cinsiyetine, medeni haline, bransina, riitbesine, subay
oldugu kaynaga ve hizmet siiresine gore farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica
tutarlilik derecesi ile subaylarin cinsiyeti, medeni hali, bransi, riitbesi, subay oldugu

kaynag1 ve hizmet siiresi arasinda da herhangi bir iliski yoktur.

Bu kapsamda Karargdhta gorev yapan subaylarin is tatminini etkileyen faktorlere
bakildiginda; bu tiir gorevlerde calisan subaylarin is tatminlerini, sivil isletme veya
kurumlarda calisanlarin is tatminlerini etkileyen is yerinin fiziksel kosullar: ile
aldiklar: iicret ve orduya ait bir faktor olan atamalardaki sikhigin etkiledigi
goriilmektedir. Bununla birlikte bu tiir gérevlerde calisan subaylarin gérevlerinde daha
verimli olabilmek, kurumlarina bir seyler katabilmek maksadiyla daha uzun siirelerde

atama gormek istediklerini diisiinebiliriz.

7.2.  Smur Birliklerinde Goérev Yapan Subaylarin Is Tatminini Etkileyen

Faktorlerin Belirlenmesi ile lgili Arastirma Sonuclar

7.2.1. Faktor Analizi ile Tlgili Sonuclar

Bagimsiz degisken sayimizi azaltmak ve yeni boyutlar bulmak amaciyla uyguladigimiz
faktor analizinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ornekleme yeterlilik katsayis1 0.654
citkmistir (EK 36). 0,654>0,5 oldugundan kullandigimiz veri setinde yer alan

degiskenler homojendir.

Faktor analizimiz sonucu Bartlett Testi degeri 0,000 ve dolayisiyla %5’den kiigiik
bulunmustur. Yani korelasyon matrisimiz gecerlidir. Bagka bir ifadeyle veri girdimiz
Asal Birlesenler Analizi (Principle Component Analysis / PCA) nde kullanilmaya deger

bir matristir.
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Asal Birlesenler Analizi sonuclarina gore olusan faktorler ve bunlarin agiklayici giicleri

EK 37°deki gibi sekillenmistir. Faktdr analizinin sonucunda toplam degisim ve

bilesenler matrisi EK 38 ve EK 39°da goriilmektedir.

Baslangictaki 24 sorumuz faktor analizi sonucunda deneklerin algilarina bagh olarak

asagida belirtilen 6 yeni faktoriin altinda gruplanmistir.

1 inci faktorii;

YV V. V V V VY

S16, calisma kosullari,

S17, dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri,

S27, ticretlendirme,

S19, askeri hayat tarzi,

S25, askeri hayat tarzi,

S1, calisma kosullart degiskenleri olusturmakta olup, bu faktorii olusturan
sorular genellikle ordu mensubu olmak ile ilgili oldugundan 1 inci faktdr “Ordu

Mensubu Olmanin Etkisi (C1)” olarak adlandirilmistir.

2 nci faktorii;

V V.V V V V V

S24, atamalarin siklig,

S6, iicretlendirme,

S12, kendine / aileye ayrilan zaman,

S23, calisma kosullari,

S15, kendine / aileye ayrilan zaman,

S4, atamalarin sikligi,

S9, dodiillendirme degiskenleri olusturmakta olup, bu faktorii olusturan sorular
genellikle isletme politikalar1 ile ilgili oldugundan 2 nci faktér “YOnetimin

Etkisi (C2)” olarak adlandirilmistir.
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3 iincii faktorii;

> S2, odiillendirme,

> S14, odillendirme,

> S20, iicretlendirme,

» S8, dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri degiskenleri olusturmakta olup, bu
faktorii olusturan sorular genellikle odiillendirme ile ilgili oldugundan 3 iincii

faktor “Odiiliin Etkisi (C3)” olarak adlandirilmistir.
4 tuincii faktori;

» S3, isin niteligi,

» S18, askeri hayat tarzi,

» S7, atamalarin sikligi degiskenleri olusturmakta olup, bu faktorii olusturan
sorular genellikle is sartlar1 ile ilgili oldugundan 4 iincii faktor “Is Sartlarinin

Etkisi (C4)” olarak adlandirilmistir.
5 inci faktorii;

» S11, dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri,
» S10, igin niteligi degiskenleri olusturmakta olup, bu faktorii olusturan sorular
genellikle ise bakis ile ilgili oldugundan 4 iincii faktor “Ise Bakisin Etkisi (C5)”

olarak adlandirilmistir.
6 nc1 faktorii;

» S21, isin niteligi,
» S26, kendine / aileye ayrilan zaman degiskenleri olusturmakta olup, bu faktorii
olusturan sorular genellikle yapilan is ile ilgili oldugundan 3 iincii faktor “Isin

Etkisi (C6)” olarak adlandirilmastir.
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7.2.2. Giivenilirlik Analizi ile Tlgili Sonuclar

7.2.2.1. Bagimh Degiskenin Giivenilirlik Analizi Ile Tlgili

Sonuclar

Bagimli degiskenimiz olan is tatmini i¢in yapilan analizde Cronbach Alpha degeri

baslangicta ,4119 cikmistir (EK 40).

EK 40’da ¢ikan degeri yiikseltmek icin oncelikle S13 bir daha kullanilmamak {izere
modelden ¢ikarilmis ve Cronbach Alpha degeri ,8897 bulunmustur (EK 41). Bu deger
0,70’in iizerinde oldugundan S5 ve S22 “is tatmini” kavramim tutarli olarak

Olcmektedir.

7.2.2.2. Ordu Mensubu Olmanmin Etkisi (C1) Degiskeninin

Giivenilirlik Analizi le Tlgili Sonuclar

C1 degiskeni icin analiz sonucu elde edilen Cronbach Alpha degeri ,8938 ¢ikmistir (EK
42). Bu deger 0,70’in iizerinde oldugundan S1, S16, S17, S19, S25 ve S27 “Ordu

mensubu olmanin etkisi” kavramini tutarli olarak 6l¢mektedir.

7.2.2.3. Yonetimin EtKisi (C2) Degiskeninin Giivenilirlik Analizi
Ile flgili Sonuclar

C2 degiskeni i¢in analiz sonucu elde edilen Cronbach Alpha degeri ,7197 ¢ikmistir (EK
43). Bu deger 0,70’in iizerinde oldugundan S4, S6, S9, S12, S15, S23 ve S24

“Yonetimin etkisi” kavramini tutarli olarak 6l¢gmektedir.
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7.2.2.4. Qdiiliin Etkisi (C3) Degiskeninin Giivenilirlik Analizi ile
flgili Sonuclar

C3 icin yapilan analizde Cronbach Alpha degeri baslangicta ,3124 ¢ikmistir (EK 44).

EK 44°de c¢ikan degeri yiikseltmek igcin oncelikle S8 bir daha kullanilmamak {izere
modelden ¢ikarilmis ve Cronbach Alpha degeri ,8213 bulunmustur (EK 45). Bu deger
0,70’in iizerinde oldugundan S2, S14 ve S20 “QOdiiliin etkisi” kavramini tutarli olarak

Olcmektedir.

7.2.2.5. Is Sartlarinin Etkisi (C4) Degiskeninin Giivenilirlik
Analizi fle Tlgili Sonuclar

C4 degiskeni icin analiz sonucu elde edilen Cronbach Alpha degeri ,7702 ¢ikmistir (EK
46). Bu deger 0,70’in iizerinde oldugundan S3, S7 ve S18 “Is sartlarmin etkisi”

kavramimi tutarh olarak 6l¢mektedir.

7.2.2.6. Ise Bakisin Etkisi (C5) Degiskeninin Giivenilirlik Analizi
fle Tigili Sonuclar

CS degiskeni icin analiz sonucu elde edilen Cronbach Alpha degeri ,8831 ¢ikmistir (EK
47). Bu deger 0,70’in iizerinde oldugundan S10 ve S11 “Ise bakisin etkisi” kavramini

tutarh olarak 6lgmektedir.
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7.2.2.7. Isin Etkisi (C6) Degiskeninin Giivenilirlik Analizi ile
flgili Sonuclar

C6 degiskeni i¢in analiz sonucu elde edilen Cronbach Alpha degeri ,7617 ¢ikmistir (EK
48). Bu deger 0,70’in iizerinde oldugundan S21 ve S26 “Isin etkisi” kavramni tutarli

olarak 6lgmektedir.

Bu asamada sunu belirtmek gerekir ki yapmis oldugumuz faktér ve giivenilirlik
analizlerinden sonra i¢ tutarliligi 0,70’in {izerinde olan C1, C2, C3, C4, C5 ve C6 6l¢iim
araclarimizin giivenilirligi vardir diyebiliriz.

7.2.3. Diizeltilmis Arastirma Modeli

Yapilan analizler sonucunda arastirma modelimiz Sekil 9’da belirtilen modele

doniigsmiistiir.



Bagimh Degisken

Is tatmini
(CC=SC5+SC22)

Sekil 9. Diizeltilmis arastirma modeli

Yeni Bagimsiz Degiskenler

C1 = S1+S16+S17+S19+525+S27
(Ordu mensubu olmanin etkisi)

C2 = S4+S6+S9+S12+S515+S23+S524
(YoOnetimin etkisi)

C3 = S2+514+520
(Odiiliin etkisi)

C4 = S3+57+S138
(Is sartlarinin etkisi)

C5 =S10+S11
(Ise bakisin etkisi)

C6 = S21+S26
(Isin etkisi)

7.2.4. Coklu Regresyon Ve Korelasyon Analizi ile Tlgili Sonuclar
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Giivenilirlik analizi sonucunda C1, C2, C3, C4, C5 ve C6 degiskenleri yeni duruma

gore hesaplanmis ve tekrar dlciime sokulmustur (EK 49).

Yapilan ¢oklu regresyon ve korelasyon analizine gore;

Birinci asama olan dogrusallik asamasinda olgiim araglarindan yalmzca C5 (Ise

bakisin etkisi) ile bagimli degisken arasindaki iliski 0,70’den yiiksek ¢ikmais,

digerlerinin (C1, C2, C3, C4 ve C6) iliskisi bu diizeyi ge¢cememistir. Bu durumda

modelimizde yalnizca C5 birakilmis, digerleri ¢ikarilmistir (EK 50). Yine bu asamada

F-testi ‘significant’ (0,000<0,05) ¢ikmis ve bdylece CS5 ile bagimli degisken arasinda

dogrusal iligkiden bahsetmek miimkiin olmustur. Modellerde arzu edilen bir durum olan
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dogrusalligin tespit edilmesinin anlami, modelimizin gecerliligi ve islerligi olan bir

model oldugunun ispat edilmesidir.

Ikinci asama olan ‘coklu baglanti’ asamasinda, birinci asamadan geriye yalmzca bir
bagimsiz degisken kaldigi icin bagimsiz degiskenler arasinda bir ¢oklu baglantidan

bahsetmek miimkiin olmamuistir.

Uciincii asamada, F testi sonucu significant (0,000<0,05) ve modelin agiklayici giiciinii
temsil eden Diizeltilmis Verimlilik Katsayis1 (Adjusted rz) %'70,5 (%50’den biiyiik)
cikmistir. Bundan C5 (ise bakisin etkisi) bagimsiz degiskeninde meydana gelen
degismelerin, bagimli degisken olan is tatmininde meydana gelen degismelerin en az

%70,5’1ni karsiladig1 sonucu ¢ikmaktadir (EK 51 ve EK 52).

Dordiincii asama olan otokorelasyon analizi, significant yani F-testi sonucunda gegerli
bulunmus regresyon modelimizin gercekten de gecerli olup olmadiginin tasdik edilmesi
amaciyla yapilmistir. F-testi significant sonug¢ verdigi icin bu iliskinin gercekten var
olup olmadigim1 anlamak maksadiyla bu analiz yapilmistir. Modelimizde
Durbin-Watson (d) degeri 1,841 ¢ikmistir. Analiz sonucunda EK 53’de gosterildigi gibi
otokorelasyon bulunamamistir. Boylece iiclincii asamada gegerli ve agiklayici giicii

yiiksek ¢ikan modelimizin gercekten de gecerli oldugu tasdik edilmistir.

Besinci asamada ise bagimsiz degiskenin t-testi sonucu ‘significant’ (0,000<0,05)
cikmistir. C5’in Beta katsayist 0,843 ¢ikmis, dolayisiyla bu bagimsiz degiskenin
modelin agiklayici giiciine katkisinin %84,3 oldugu anlasilmistir (EK 54).

‘Coklu regresyon ve korelasyon analizi’ sonucunda; “Isi bakisin etkisi (C5)’nde
meydana gelen degismelerin, “Is tatmini (CC)’nde meydana gelen degismelerin
9%70,5’ini agikladigl, ayrica bu kosullarin olusturdugumuz modelin tutarlilik derecesini

aciklayici giiciine katkisinin ise %84,3 oraninda oldugu bulunmustur.
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7.2.5. Varyans Analizi fle Ilgili Sonuclar

7.2.5.1. Cinsiyet

Significance of levene test = 0,195

0,195>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 55).

Significance of Anova = 0,977

0,944>0,05 oldugundan sonug¢ ‘insignificant’ yani cinsiyetin alt kategorileri, is

tatmininde bir farklilik yaratmamaktadir (EK 56).

7.2.5.2. Medeni Hal

Significance of levene test = 0,928

0,928>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 57).

Significance of Anova = 0,267

0,267>0,05 oldugundan sonu¢ ‘insignificant‘ yani medeni halin alt kategorileri, is

tatmininde bir farklilik yaratmamaktadir (EK 58).
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7.2.5.3. Brans

Significance of levene test = 0,616

0,616>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 59).

Significance of Anova = 0,083

0,083>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ yani bransin alt kategorileri, i tatmininde

bir farklilik yaratmamaktadir (EK 60).

7.2.5.4. Riitbe

Significance of levene test = 0,399

0,399>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 61).

Significance of Anova = 0,211

0,211>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ yani riitbenin alt kategorileri, is tatmininde

bir farklilik yaratmamaktadir (EK 62).

7.2.5.5. Kaynak

Significance of levene test = 0,824

0,824>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 63).
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Significance of Anova = 0,315

0,315>0,05 oldugundan sonu¢ ‘insignificant’ yani kaynagin alt kategorileri, is

tatmininde bir farklilik yaratmamaktadir (EK 64).

7.2.5.6. Hizmet Siiresi

Significance of levene test = 0,234

0,234>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ (veri seti homojen varyanslara sahip) yani

ANOVA yapilabilir (EK 65).

Significance of Anova = 0,532

0,532>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ yani hizmet siiresinin alt kategorileri, is

tatmininde bir farklilik yaratmamaktadir (EK 66).

7.2.6. iliski Analizi Ve Korelasyon Olciimleri ile ilgili Sonuclar

7.2.6.1. Cinsiyet

Sig. of Pearson r = 0,675

0,675>0,05 oldugundan sonu¢ ‘insignificant’ yani cinsiyet ile i tatmininin arasinda

iligki yoktur (EK 67).
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7.2.6.2. Medeni Hal

Sig. of Spearman’s rho = 0,216

0,216>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ yani medeni hal ile i tatmininin arasinda

iligki yoktur (EK 68).

7.2.6.3. Brans

Sig. of Spearman’s rho = 0,394

0,394>0,05 oldugundan sonug ‘insignificant’ yani brans ile is tatmininin arasinda iligki

yoktur (EK 69).

7.2.6.4. Riitbe

Sig. of Spearman’s rho = 0,166

0,166>0,05 oldugundan sonug¢ ‘insignificant’ yani riitbe ile is tatmininin arasinda iligki

yoktur (EK 70).

7.2.6.5. Kaynak

Sig. of Spearman’s rho = 0,378

0,378>0,05 oldugundan sonug¢ ‘insignificant’ yani kaynak ile i§ tatmininin arasinda

iliski yoktur (EK 71).
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7.2.6.6. Hizmet Siiresi

Sig. of Spearman’s rho = 0,368

0,368>0,05 oldugundan sonug¢ ‘insignificant’ yani hizmet siiresi ile is tatmininin

arasinda iliski yoktur (EK 72).

7.2.7. Nihai Arastirma Modeli Ve Arastirmanin Degerlendirilmesi

Yapilan analizler sonucunda arastirma modelimiz Sekil 10°da belirtilen modele

doniigmiistiir.

Bagimlh Degisken

' Ise bakisin etkisi
Is tatmini (C5 =S10+S11)

(CC=SC5+5C22)

Sekil 10. Nihai arastirma modeli

Siir Birliklerinde yapilan bu arastirmada, hedef kitlenin is tatminini; igin niteligi (iste
ozerklik) ve dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri (dis gorevlerin / operasyonlarin
bireysel gorevin iizerindeki etkileri) degiskenlerinin diger degiskenlere gore daha fazla

etkiledigi ortaya ¢cikmustir.

Tutarlilik derecesinin subaylarin; cinsiyetine, medeni haline, bransina, riitbesine, subay
oldugu kaynaga ve hizmet siiresine gore farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica
tutarlilik derecesi ile subaylarin cinsiyeti, medeni hali, bransi, riitbesi, subay oldugu

kaynag1 ve hizmet siiresi arasinda da herhangi bir iligki yoktur.
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Bu kapsamda Sinir Birliklerinde gorev yapan subaylarin is tatminini etkileyen faktorlere
bakildiginda; bu tiir gorevlerde calisan subaylarin is tatminlerini, islerinin nasil
yapilacag iizerindeki yetki, sorumluluk ve kontrol dereceleri ile dis gorevlerin
veya operasyonlarin etkiledigi goriilmektedir. Bununla birlikte bu tiir gorevlerde
calisan subaylarin gorevlerinde daha verimli olabilmek, kurumlarma bir seyler
katabilmek maksadiyla yapilacak gorevlerin nasil yapilacagimin belirtilmeden

verilmesini tercih edeceklerini diisiinebiliriz.
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SONUC VE ONERILER

Giliniimiizde kiigiilmeye calisan ordularin yaninda savasa hazir bir kuvvetin
devamliligin1 saglamak da biiyiik bir problem haline gelmistir. Bu kiiciilme ile savasa
hazir bir kuvvetin gerekliligi ise ordularin yonetim kadrosunu olusturan subaylarin ve
onlarn iistlendikleri gorevlerin 6nemini bir kez daha ortaya koymus olup boylelikle de
ordularin yonetim kademelerinde gorev yapan subaylarin gorevlerini daha iyi

yapmalarini saglamamiz giindeme gelmistir.

Bu noktadan hareketle, bu konudaki ilk adimin yapilan isten alinacak zevkin / tatminin
ve mutlulugun artirilmasi olabilecegi diisiincesindeyiz. Bu ilk adimin da is tatmininin
olusturulmasi, bunun devam ettirilmesi ve artirtlmasi ile basarilabilecegine inaniyoruz.
Bu basarinin ise subaylarin is tatminini etkileyen faktorlerin tespit edilmesi ile
saglanabilecegi kanisindayiz. Bu amagla da caligmamizi “orduda goérev yapan
subaylarin is tatminini etkileyen faktorleri tespit etmek” temeline dayandirdik.
Calismamizin temelini subaylarin is tatminini etkileyen faktorlerin tespit edilmesine
dayandirmamizin ii¢ sebebi vardir. Birincisi ve en 6nemlisi literatiir incelendiginde bu
tiir bir calismanin yapilmamis olmasidir. Ikincisi ordunun, askeri ortamin veya yasamin
kendine 0©zgili, kendine has Ozellikleriyle benzersiz olmasi dolayis1 ile diger
kuruluglardan ve sivil isletmelerden dogas1 geregi farkli olmasi sebebiyle ordudaki is
tatminini etkileyen faktorlerin icerisinde literatiirdeki mevcut orgiitsel faktorlerden ayri
ve farkli faktorlerin de oldugu gercegidir. Ugiinciisii ise her ne kadar ordudaki is tatmini
seviyelerini Olgen calismalar yapilmis olsa da bu calismalarda kullanilan orgiitsel

faktorlerin ordudaki is tatminini etkileyip etkilemediginin tespit edilmemis olmasidir.

Orduyu incelerken subaylarin ordudaki gérevlerinin ¢esitliligi ve bu gorevlerin yapildigi
yerlerin / bolgelerin kendisine ait 6zellikleri sebebiyle her bir gorev ile bu gorevlerin
yapildig1 yerlerdeki / bolgelerdeki subaylarin is tatminini etkileyen faktorleri tespit
etmenin giicliigii aciktir. Bu sebeple, bu arastirmada dogu ve bati sartlarini biitiinii ile
iceren, ordunun kiiciik birer modelleri olarak goriilen, ordudaki en kritik birlikler olan

merkez karargah ile sinir birlikleri ele alinmistir.
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Bu aragtirmada, literatiir incelendikten sonra orduya ait faktorler de dahil olmak iizere is
tatmininin Orgiitsel faktorleri tespit edilmis miiteakiben bunlardan, Tiirk Silahli
Kuvvetleri’nde 6zellikle Jandarma Genel Komutanligi’'nda gorev yapan subaylarin is

tatminini en cok etkileyebilecegini diisiindiigiimiiz;

isin niteligi,

odiillendirme,

calisma kosullari,
iicretlendirme,

kendine / aileye ayrilan zaman,
askeri hayat tarzi,

dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri ve

YV V V V V V V V

atamalarin siklig1 faktorleri kullamilmistir.

Arastirmada;

> faktor analizi,

A\

giivenilirlik analizi,
» ¢oklu regresyon ve korelasyon analizi merkez karargah ve siur birlikleri icin

ayr1 ayr1 yapimustir.

Yapilan analizler sonucunda ordumuzda gorev yapan subaylarin is tatminini en ¢ok

etkileyebilecegini diisiindiigimiiz 8 faktorden;

» Merkez karargdhta gorev yapan subaylarin is tatminini etkileyen faktorlerin;
= atamalarin sikligi,
= calisma kosullan ve

= {icretlendirmenin,

»  Sinir birliklerinde gorev yapan subaylarin is tatminini etkileyen faktorlerin ise;
= igin niteligi ve

= dig gorevlerin / operasyonlarin etkilerinin oldugu tespit edilmistir.
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Merkez karargdhta gorev yapan subaylarin is tatmini ile ilgili olarak;

isteki geri bildirimin, 6zerkligin ve 6zellikle basarma duygusunun is tatminini
etkilememesi,

orduda icra edilen gorevlerin sonuglarinin, direkt olarak yasam ile 6liim arasinda
olmas1 sebebiyle basarilan gorevler sonrasinda herhangi bir 6diillendirmenin
beklenmemesi,

dinlenme ihtiyaci, ¢ocugun gelisimi ve ailenin 6nemi gibi kavramlara ragmen
kendine / aileye ayrilan zamanin énemli olmamasi,

orduya girildikten sonra hayat tarzinin degismesi ve ordunun hayatin her alanina
girmesine karsin askeri hayat tarzinin tatmine bir katkisinin olmamasi,

dis gorevlerin / operasyonlarin etkileri acisindan gorevler sonucunda aileden
ayrilmanin ve diger etkilerinin is tatminini etkileyen faktorler arasinda

bulunmamasi sasirtici gelebilir.

Ancak, orduya katilma sebebi iilkeye hizmet ve ordu degerleri olan subaylarin;

YV V VYV V

amacinin verilen gorevleri en iyi sekilde yerine getirmek oldugu,

gorevlerini herhangi bir 6diil beklentisi olmadan yaptig,

iilke savunmasini her seyin (ailenin dahil) iistiinde tuttugu,

askeri hayat tarzin1 benimsemesi ve 6ziimsemesi sonucunda bu yagam bi¢iminin
artik tatmini etkileyen bir faktor olmadigi,

dis gorevleri / operasyonlart ordu mensubu olmanin dogal bir sonucu olarak
diisiindiigiinii kabul ettigimizde, analizler sonucunda bu faktorlerin is tatminini

etkilemediginin tespit edilmesi aslinda sagirtict degildir.

Bununla birlikte yapilan analizler sonucunda is tatminini etkileyen faktorlerle ilgili

olarak;

>

Merkez karargdhta c¢alismanin, devletin diger birimlerinde veya sivil bir

isletmede calismaya benzemesi ve ¢calisma sartlarinin hemen hemen ayni olmast
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sebebiyle calisma kosullar1 6zellikle is yerinin fiziksel kosullari is tatminini
etkileyen faktorler arasinda ¢ikmistir.

> Ucret is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler arasinda bulunmasi sebebiyle
iicretin ordudaki is tatminini etkileyen faktorler arasinda da ¢ikmasi sasirtict
degildir.

» Gorev yapilan kuruma bir seyler katabilmek, yapilan planlamalari
gerceklestirebilmek ve gerekli degisimleri yapabilmek amaciyla atamalardaki
sikligin merkez karargihta gorev yapan subaylarin is tatminini etkiledigini

belirtebiliriz.

Siur birliklerinde gbrev yapan subaylarin is tatmini ile ilgili merkez karargéhta gorev

yapan subaylardan farkli olarak;

> Isin niteligi kapsaminda iste 6zerkligin tatminde etkili olmasinin sebebi sinir
birliklerinin genellikle miistakil birlikler olmasi, ayrica yapilan gorevlerin daha
cok yetki ve sorumluluk ile kontrol derecesinin daha yiiksek olmasini
gerektirmesinden kaynaklanmaktadir.

» Dis gorevlerin / operasyonlarin etkisinin tatminde etkili olmasinin sebebi ise bu
tiir gorevlerin bir insanin igsinden alacagi tatmini en iist diizeyde olusmasini
saglamasindandir. Ciinkii bir insani; emrindeki diger insanlar1 yonetmesinden,
planlar iiretip bunlari uygulamasindan daha ¢ok tatmin edici bir bagka faktor
olamaz. Yanliz bu tiir gorevlerin ailelerin {izerindeki etkileri de
unutulmamalidir.

» Atamalarin sikligiin tatminde etkili olmamasinin sebebi sinir birliklerindeki
gorev siiresinin belli olmasindandir. Belirli bir siire i¢in sinir birliklerinde gorev
yapilmasindan dolay1 atama tatmin iizerinde bir etkiye sahip olmamaktadir.

» Calisma kosullari ile ticretin tatminde etkili olmamasinin sebebi ise sinir
birliklerinde gorev yapan subaylarin tek diisiincesinin ve odaklandigi tek

noktanin sinirlarin giivenligi olmasidir.
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Demografik degiskenler acisindan calismada hem merkez karargdh hem de sinir
birliklerinde gorev yapan subaylarin is tatmini ile demografik degiskenler arasinda
herhangi bir iligki ve fark bulunamamistir. Ordudaki biitiin gorevlerde ve biitiin
riitbelerde tek diisiince isin gerektirdigi konsantrasyona sahip olmak oldugundan bu

sonug dogaldir.

Sonug olarak orduda gorev yapan subaylarin is tatmininde;

atamalarin sikligi,
calisma kosullari,
iicretlendirme,

isin niteligi ve

YV V V V V

dis gorevlerin / operasyonlarin etkilerinin 6nemli oldugu tespit edilmistir.

Tespit edilen faktorlerin 1s181inda karargdhda gorev yapan subaylarin atamalarindaki
siirelerin uzun tutulmasinin, atama goérmek isteyip istemedigi ile atama gérmek istiyorsa
ozellikle nerelere atama gormek istedigini tespit etmek amaciyla gercek¢i arastirmalarin
yapilmasinin, c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesinin veya yeniden tasarlanmasinin is

tatminine katkida bulunacag diisiincesindeyiz.

Smur birliklerinde gérev yapan subaylarin isteki 6zerklige nem vermesi nedeni ile
gorevlerini icra ederken daha cok serbesti yani yetki ve sorumluluk verilmesinin ise

sinir birliklerindeki is tatminini gelistirecegi kanisindayi1z.

Bu aragtirma ile ayrica is tatmini acisindan orduda 6zellikle atamalar, calisma kosullar
ve isin niteligi ile ilgili yapilacak olan calismalarda, bu faktorlerin 6neminin gz ardi

edilmemesinin gerekliliginin de inancindayiz.

Arastirma sonucunda tespit edilen bu faktorler subaylarin is tatmininin belirlenmesinde
ve artirtlmasinda kullanilmas1 gereken Onemli degiskenlerdir. Ciinkii bu faktorler is
tatminini etkileyen faktorlerdir. Baslangicta arastirmamiza dahil ettigimiz 8 faktdrden

5’inin i tatminini etkiledigi, 3’iiniin ise etkilemedigi ortaya cikmistir. Bu neden
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onemlidir? Onemlidir, ciinkii orduda is tatmini seviyelerini dlgen arastirmalar yapilmus
ve bu arastirmalarda is tatminini etkileyip etkilemedigi tespit edilmeyen faktorler de
kullanilmistir. Bunun sebebi ise subaylarin is tatminini etkileyen faktorleri tespit etmeye
calisan bir caligmanin yapilmamis olmasidir. Ayrica subaylarin is tatmini seviyelerini
Olcmeye caligan bu aragtirmalarda kullanilan faktorler aynm1 zamanda aciklanmamis ve
tanimlar1 da yapilmamistir. Bununla birlikte bu arastirma sonuclarinda tespit edilen is
tatmini seviyeleri gercegi de yansitmamis olacaktir. Ciinkii is tatminini etkileyip
etkilemedigi tespit edilmeyen faktorlerin caligsmalara dahil edilmesi sonucunda yanlis ve
yaniltict sonuclar elde edilmis olacaktir. Yapilan ¢alismalarin sonuglarina gore alinacak
tedbirler ve ¢oziimler ile is tatmininin artirilmaya ¢alisilmasinda ise telafisi miimkiin
olmayan sonuglarla karsilasilacaktir. Biitiin bunlar ise bu aragtirma ile tespit edilen

faktorlerin 6nemini bir kez daha ortaya koymaktadir.

Bu calismada yapildigir gibi Tiirk Silahli Kuvvetleri’'nde gérev yapan subaylarin is
tatminini etkileyen faktorlerin tespiti maksadiyla yapilacak olan ¢alismalarin subaylarin
is tatmini seviyelerinin dogru ve gercek¢i olarak belirlenmesine katkida bulunacagi
diisiincesindeyiz. Ancak sadece subaylarin degil ordumuzda gorev yapan astsubaylarin,
uzman erbas / erlerin ve sivil memurlarin da is tatminlerini etkileyen faktorlerin tespit
edilmesi gerekliligi inancindayiz. Bu amacla is tatmini seviyelerinin tespit edilmesi
maksadiyla yapilan caligmalardaki orduya ait is tatmini faktorlerinin her biri ile
literatiirdeki orduya ait diger faktorlerin Tiirk Silahli Kuvvetleri’'nde gorev yapan
personel i¢in incelenmesi kanisindayiz. Ancak yapilan bu calismalarin Tiirk Silahli
Kuvvetleri’nin tamamini kapsamasi amaciyla gorev alinabilecek her birlikte gorev
yapan personel icin s6z konusu orduya ait is tatmini faktorlerinin ele alinmasinin faydali

olacag diisiincesindeyiz.

Ordudaki is tatmini seviyelerinin Ol¢iilmesi maksadiyla yapilacak caligmalarda ise
orduya ait is tatmini faktorlerinden sadece ordudaki is tatminini gercekten de etkiledigi
arastirmalarla tespit edilmis faktorlerin kullanilmasinin gerektigi ve ancak boylece

dogru ve gercekei sonuglarin elde edilebilecegi inancindayiz.
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EK 2. KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling %93
Adequacy. ’
Bartlett's Test of
Approx. Chi-Square | 1108,260
Sphericity
276
,000

EK 3. PCA sonuglarina gore olusan faktorler ve bunlarm agiklayici gii¢leri

144

Aciklayicl Gii¢ 9%723,256 9%19,040 %18,095 9%13,928 %74,319
Faktor No C1 C2 C3 C4 TOTAL
Ordu
Faktor Yonetimin | is sartlarinin isin mensubu
Etiketi etkisi etkisi etkisi olmanmn
etkisi
S18
S12
S16 s
S17
S23 S25
S15 S7
S11 S19
Degiskenler S8 S1
S6 S26
S21 S20
S27 S14
S3
S9 S2
S10
S24




EK 4. Toplam degisim matrisi
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Initial Eigenvalues

Rotation Sums of Squared Loadings

Component Total % Cumulative Total % Cumulative
of Variance % of Variance %
1 13,437 55,989 55,989 5,582 23,256 23,256
2 1,938 8,073 64,062 4,570 19,040 42,296
3 1,450 6,040 70,102 4,343 18,095 60,391
4 1,012 4,218 74,319 3,343 13,928 74,319
5 ,761 3,170 77,489
6 ,699 2,910 80,400
7 ,633 2,639 83,038
8 ,529 2,206 85,245
9 ,499 2,077 87,322
10 ,407 1,695 89,017
11 ,372 1,551 90,568
12 ,345 1,436 92,004
13 ,310 1,292 93,296
14 ,294 1,226 94,522
15 271 1,127 95,649
16 ,200 ,834 96,483
17 ,169 , 705 97,187
18 ,154 ,642 97,830
19 ,130 ,543 98,372
20 ,106 ,442 98,814
21 9,150E-02 ,381 99,195
22 7,562E-02 315 99,510
23 7,301E-02 ,304 99,815
24 4,451E-02 ,185 100,00

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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EK S. Bilesenler matrisi

Component
1 2 3 4
S18 ,805 ,343 3,327E-02 ,206
S16 , 747 ,123 ,226 ,338
S23 ,725 ,182 ,445 ,128
S11 ,680 ,144 ,183 ,439
S6 ,668 9,019E-02 ,375 ,381
S27 ,576 ,348 461 -4,820E-02
S9 ,555 5,602E-02 433 ,382
S24 ,436 ,384 ,382 ,343
S12 ,130 ,837 ,296 ,166
S17 5,638E-02 ,819 ,331 -5,375E-02
S15 ,139 ,761 ,284 ,373
S8 ,564 ,660 1,675E-02 175
S21 ,594 ,598 ,146 ,164
S3 ,370 ,590 ,197 ,402
S10 ,439 ,561 ,294 ,355
S4 ,166 ,326 ,821 9,466E-02
S25 ,148 ,396 ,744 ,164
S19 ,146 ,342 ,690 ,442
S26 ,498 5,860E-02 ,643 ,236
S14 433 ,263 ,527 ,256
S2 ,333 ,245 ,502 ,484
S7 ,260 ,219 175 ,848
S1 ,465 ,306 ,186 ,642
S20 416 ,210 ,484 ,582

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 14 iterations.



EK 6. Bagimli degiskenin giivenilirlik analizi-1

147

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev  Cases

Statistics for

1. S5 2,8302 1,1048 53,0
2. SI3 3,1321 1,2409 53,0
3. S22 2,4717 1,0849 53,0
N of

Mean Variance Std Dev Variables

SCALE 8,4340 17,1734 2,6783 3
Item-total Statistics
Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
S5 5,6038 3,6284 ,5522 ,5024
S13 5,3019 4,0994 ,3053 ,8302
S22 5,9623 3,3832 ,6548 ,3681
Reliability Coefficients
N of Cases= 53,0 N of Items = 3

Alpha = ,6766
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EK 7. Bagiml degiskenin giivenilirlik analizi-2

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

I. S5 2,8302 1,1048 53,0

2. S22 24717 1,0849 53,0
N of

Statistics for Mean Variance Std Dev Variables

SCALE 5,3019  4,0994  2,0247 2

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

S5 24717 1,1771 , 7099
S22 2,8302 1,2206 , 7099

Reliability Coefficients
N of Cases = 53,0 N of Items = 2

Alpha = ,8302




EK 8. Yonetimin etkisi (C1) degiskeninin giivenilirlik analizi
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RELTIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. S6 2,8113 1,2566 53,0
2. S9 2,4717 1,1025 53,0
3. SI1 3,2075 1,2459 53,0
4. Sl16 3,1698 1,2047 53,0
5. S18 3,2264 1,3394 53,0
6. S23 2,3208 1,0701 53,0
7. S24 2,8491 1,1832 53,0
8. S27 2,3396 1,2239 53,0
N of
Statistics for Mean  Variance Std Dev Variables

SCALE 22,3962 60,3592 17,7691 8

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

S6 19,5849 45,7475 , 1667 9102
S9 19,9245 47,8788 , 1383 9128
S11 19,1887 45,8868 , 7654 9103
S16 19,2264 46,2170 1748 9096
S18 19,1698 44,9129 , 7605 9110
S23 20,0755 47,2250 8152 9075
S24 19,5472 47,8679 ,6775 9172
S27 20,0566 48,0544 ,6369 9206

Reliability Coefficients
N of Cases= 53,0 N of Items = 8

Alpha = ,9226




EK 9. Is sartlarinin etkisi (C2) degiskeninin giivenilirlik analizi
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

Statistics for Mean

SCALE 21,1321

1. S3 3,3019 1,2647 53,0
2. S8 3,5849 1,2471 53,0
3. S10 3,2264 1,2348 53,0
4. S12 2,6604 1,1084 53,0
5. SIS 2,5094 1,1028 53,0
6. S17 2,7170 1,1330 53,0
7. S21 3,1321 1,2095 53,0
N of

Variance Std Dev Variables

47,5015 6,8921 7

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
S3 17,8302 34,8745 , 7383 9154
S8 17,5472 34,6372 ,7704 9119
S10 17,9057 34,8948 , 71597 9130
S12 18,4717 35,5617 ,8102 9084
S15 18,6226 35,5856 ,8132 9082
S17 18,4151 36,6321 ,6989 9187
S21 18,0000 35,1923 , 7558 9133
Reliability Coefficients
N of Cases = 53,0 N of Items = 7

Alpha = ,9242




EK 10. Isin etkisi (C3) degiskeninin giivenilirlik analizi
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. S2 2,7358 1,1792 53,0
2. S4 2,4340 1,1353 53,0
3. Sl4 2,3774 1,0419 53,0
4. S19 2,4340 1,1353 53,0
5. S25 2,2264 1,0856 53,0
6. S26 2,4906 1,0853 53,0
N of

Statistics for Mean  Variance Std Dev Variables

SCALE 14,6981 30,1379  5,4898 6

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

S2 11,9623 21,1139 , 7044 ,8936
S4 12,2642 20,6212 ,7980 ,8790
S14 12,3208 22,5298 ,6594 ,8991
S19 12,2642 20,6597 ,7935 ,8796
S25 12,4717 21,2925 , 7653 ,8842
S26 12,2075 21,7446 , 7129 ,8917

Reliability Coefficients
N of Cases= 53,0 N of Items = 6

Alpha = ,9050




EK 11. Ordu mensubu olmanin etkisi (C4) degiskeninin giivenilirlik analizi
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases
1. S1 3,0377 1,2083 53,0
2. S7 2,8302 1,1048 53,0
3. S20 24717 1,0849 53,0
N of
Statistics for ~ Mean Variance Std Dev Variables
SCALE 8,3396  9,2286  3,0379 3
Item-total Statistics
Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
S1 5,3019 4,0994 , 7499 ,8302
S7 5,5094 4,4086 1758 ,8036
S20 5,8679 4,5784 , 7481 ,8290
Reliability Coefficients
N of Cases = 53,0 N of Items = 3

Alpha = ,8730
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EK 12. Korelasyonlar-1

CC C4 C3 C2 C1
Pearson
Correlation CC 1,000 ,965 ,138 ,649 147
C4 ,965 1,000 ,743 ,697 ,785
C3 ,738 ,743 1,000 , 721 173
C2 ,649 ,697 721 1,000 735
Cl1 147 ,785 173 , 735 1,000
Sig. (1-tailed) CC , ,000 ,000 ,000 ,000
C4 ,000 , ,000 ,000 ,000
C3 ,000 ,000 , ,000 ,000
Cc2 ,000 ,000 ,000 , ,000
Cl1 ,000 ,000 ,000 ,000 ,
N CC 53 53 53 53 53
C4 53 53 53 53 53
C3 53 53 53 53 53
C2 53 53 53 53 53
Cl1 53 53 53 53 53
EK 13. Korelasyonlar-2
CC C4
Pearson
Correlation ¢ 1000 263
C4 ,965 1,000
Sig. (1-tailed) CC , ,000
C4 ,000 ,
N CC 53 53
C4 53 53




EK 14. Anova®
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Sum of Mean
Model df F Sig.
Squares Square
1 Regression| 198,407 1 198,407 | 685,433 ,000”
Residual | 14,763 51 ,289
Total 213,170 52
a Predictors: (Constant), C4
b Dependent Variable: CC
EK 15. Modelin 6zeti®
Std. Error
Adjusted R Durbin-
Model R R Square of the
Square Watson
Estimate
1 ,965% 931 ,929 ,5380 2,282
a Predictors: (Constant), C4
b Dependent Variable: CC
EK 16. Durbin-Watson (d) degeri
Positive No No Negative
Autocorrelation |Decision| No Autocorrelation |Decision | Autocorrelatio
n
0 1,4788 |1,6358 2 % 2,3642 [2,5212 4
I

d = 2,282 |k'=2 n =353

(Not: d1=4-1,4788=2.5212 , du=4-1.6358=2.3642)
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EK 17. Katsayilar

Unstandardized Standardized 5
t 1.
Coefficients Coefficients £
Std.
Model B Beta
Error
1 |(Constant)| -6,05E-03 218 =278 | 782
C4 ,643 ,025 ,965 26,181 | ,000
a Dependent Variable: CC
EK 18. Varyanslarin homojenlik testi-1
CC
Levene
df1 df2 Sig.
Statistic
1,405 1 51 ,241
EK 19. Anova-1
CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
25,927 1 25,927 | 2,522 ,118
Groups
Within
524,187 51 10,278
Groups

Total | 550,113 52

EK 20. Varyanslarin homojenlik testi-2
CC

Levene

df1 df2 Sig.
Statistic

1,749 2 50 ,184




EK 21. Anova-2

CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
47,594 2 23,797 | 2,368 ,104
Groups
Within
502,519 50 10,050
Groups
Total | 550,113 52
EK 22. Varyanslarin homojenlik testi-3
CC
Levene Statistic| dfl df2 Sig.
1,130 3 49 ,346
EK 23. Anova-3
CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
16,470 3 5,490 ,504 ,681
Groups
Within
533,643 49 10,891
Groups
Total 550,113 52
EK 24. Varyanslarin homojenlik testi-4
CC
Levene Statistic| dfl df2 Sig.
,272 1 51 ,604

156

EK 15
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EK 25. Anova-4

CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
2,954 1 2,954 275 ,602
Groups
Within
547,159 51 10,729
Groups
Total 550,113 52

EK 26. Varyanslarin homojenlik testi-5

CC
Levene Statistic| dfl df2 Sig.
,676 2 50 ,513
EK 27. Anova-5
CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
10,047 2 5,023 ,465 ,631
Groups
Within
540,067 50 10,801
Groups
Total 550,113 52

EK 28. Varyanslarin homojenlik testi-6
CC
Levene Statistic| dfl df2 Sig.
1,360 4 48 ,262




EK 29. Anova-6

EK 30. Korelasyonlar-3

CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
17,935 4 4,484 ,404 ,805
Groups
Within
532,179 48 11,087
Groups
Total 550,113 52
CINSIYET CcC
Spearman's | . | Correlation
CINSIYET 1,000 172
rho Coefficient
Sig.
s , ,219
(2-tailed)
N 53 53
Correlation
CC 172 1,000
Coefficient
Sig.
s ,219 ,
(2-tailed)
N 53 53




EK 31. Korelasyonlar-4

EK 32. Korelasyonlar-5

MEDENI
CC
HAL
Spearman's |MEDENI | Correlation
1,000 -,043
rho HAL | Coefficient
Sig.
8 , ,759
(2-tailed)
N 53 53
Correlation
CcC -,043 1,000
Coefficient
Sig.
g ,759 ,
(2-tailed)
N 53 53
BRANS CC
Spearman's Correlation
BRANS 1,000 ,121
rho Coefficient
Sig.
. , ,388
(2-tailed)
N 53 53
Correlation
CcC 121 1,000
Coefficient
Sig.
8 ,388 ,
(2-tailed)
N 53 53
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EK 33. Korelasyonlar-6

EK 34. Korelasyonlar-7

RUTBE cc
Spearman's .. Correlation
RUTBE 1,000 -,074
rho Coefficient
Sig.
s , ,597
(2-tailed)
N 53 53
Correlation
CcC -,074 1,000
Coefficient
Sig.
s ,597 ,
(2-tailed)
N 53 53
KAYNAK CcC
Spearman's Correlation
KAYNAK 1,000 ,051
rho Coefficient
Sig.
e , ,718
(2-tailed)
N 53 53
Correlation
CC ,051 1,000
Coefficient
Sig.
s ,718 ,
(2-tailed)
N 53 53
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EK 35. Korelasyonlar-8

HIZMET
. : CC
SURESI
Spearman's |HIZMET | Correlation
.. , 1,000 ,150
rho SURESI | Coefficient
Sig.
s , ,282
(2-tailed)
N 53 53
Correlation
CC ,150 1,000
Coefficient
Sig.
s ,282 ,
(2-tailed)
N 53 53
EK 36. KMO and Bartlett's Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 654
Adequacy. ’
Bartlett's Test of
Approx. Chi-Square | 974,272
Sphericity
df 276
Sig. ,000

161



EK 37. PCA sonuglarina gore olusan faktorler ve bunlarin aciklayict giicleri
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Aciklayici
Gii %19,802 | %17,123 | %11,245 %9,468 %8,427 %7,805 | %73,869
ug
Faktor No C1 C2 C3 C4 C5 Cé TOTAL
Ordu . .
i Is Ise .
Faktor mensubu | Yonetimin| Odiiliin Isin
sartlarmmin | bakisin
Etiketi olmanin etkisi etkisi etkisi
etkisi etkisi
etkisi
S24
S16
S6 S2
S17
S12 S14 S3
S27 S11 S21
Degiskenler S23 S20 S18
S19 S10 S26
S15 S8 S7
S25
S4
S1

S9




EK 38. Toplam degisim matrisi
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Initial Eigenvalues

Rotation Sums of Squared Loadings

Component Total % Cumulative Total % Cumulative
of Variance % of Variance %

1 7,416 30,900 30,900 4,752 19,802 19,802
2 3,928 16,365 47,266 4,109 17,123 36,924
3 2,216 9,232 56,498 2,699 11,245 48,169
4 1,726 7,193 63,691 2,272 9,468 57,637
5 1,300 5,418 69,109 2,023 8,427 66,064
6 1,143 4,760 73,869 1,873 7,805 73,869
7 ,969 4,039 77,908

8 ,830 3,460 81,368

9 ,731 3,047 84,416

10 ,677 2,821 87,236

11 ,566 2,360 89,596

12 ,484 2,018 91,615

13 ,392 1,634 93,248

14 ,291 1,212 94,460

15 ,270 1,125 95,585

16 ,220 917 96,502

17 ,191 ,796 97,298

18 175 127 98,025

19 ,124 516 98,541

20 114 474 99,015

21 9,714E-02 ,405 99,420

22 6,327E-02 ,264 99,683

23 5,325E-02 ,222 99,905

24 2,275E-02 | 9,478E-02 | 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.




EK 39. Bilesenler matrisi
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Component
1 2 3 4 5 6
S16 ,867 1,700E-02 | 1,161E-02 |-4,823E-02| -,147 -, 159
S17 ,826 4,410E-02 ,247 2,520E-02 | -8,547E-02 | -3,049E-02
S27 ,780 ,162 ,385 9,537E-02 ,254 9,796E-02
S19 ,752 ,198 ,105 9,038E-02 ,324 - 112
S25 ,705 ,136 474 4,289E-02 ,240 7,271E-02
S1 ,605 ,125 -4,698E-02 | -7,105E-02 275 -9,861E-02
S24 7,213E-02 187 6,053E-02 |-2,484E-02| -,295 6,300E-02
S6 9,124E-02 ,765 ,318 1,961E-02 ,259 -9,107E-02
S12 ,319 ,710 ,145 ,139 -,290 -, 156
S23 ,194 -,694 ,101 ,156 3,116E-02 | 8,542E-03
S15 ,409 ,681 ,131 2,301E-03 |-7,526E-02| -,127
S4 ,225 ,605 ,219 ,143 -,243 -,226
S9 ,324 ,576 ,330 ,176 -,270 -,296
S2 213 ,288 ,769 -,136 -, 170 -, 129
S14 ,266 ,369 712 ,208 9,061E-02 -, 173
S20 ,545 -2,092E-02 ,601 1,250E-02 ,336 -2,354E-02
S8 -,455 -, 101 - 477 -, 173 ,325 - 117
S3 -3,342E-02 | 5,141E-02 | 9,921E-02 ,927 ,116 8,044E-02
S18 -1,939E-02| -,120 6,531E-02 ,881 -2,861E-02| 1,358E-02
S7 ,185 ,196 -,484 ,621 -2,250E-02| -,154
S11 ,265 -,319 3,303E-02 | 6,723E-02 ,748 -8,207E-02
S10 ,260 -457  |-2,7703E-02 | 8,142E-02 ,657 7,921E-02
S21 -4,120E-02 | -4,465E-02 | -4,824E-02 |-7,540E-02 ,115 ,908
S26 -9,607E-02| -,239 |-5,468E-02 ,138 -, 199 ,830

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
A Rotation converged in 10 iterations.




EK 40. Bagimh degiskenin giivenilirlik analizi-1
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev  Cases

1. S5 3,2364 1,3047 55,0
2. S13 3,5636 1,3160 55,0
3. S22 3,1273 1,4663 55,0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables

SCALE 9,9273 17,6983 2,7746 3

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

S5 6,6909 2,9212 ,6894 -,6579
S13 6,3636 6,9394  -,1403 ,8897
S22 6,8000 3,4222 ,3919 -,0071

Reliability Coefficients

N of Cases= 55,0 N of Items = 3

Alpha = ,4119
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EK 41. Bagimh degiskenin giivenilirlik analizi-2

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. S5 3,2364 1,3047 55,0
2. S22 3,1273 1,4663 55,0

N of

Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
SCALE 6,3636 6,9394 2.,6343 2

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

S5 3,1273 2,1502 ,8067
S22 3,2364 1,7024 ,8067
Reliability Coefficients

N of Cases= 55,0 N of Items = 2
Alpha = ,8897




EK 42. Ordu mensubu olmanin etkisi (C1) degiskeninin giivenilirlik analizi
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RELTIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. S1 3,3818 1,1625 55,0
2. Sl6 2,2000 1,4194 55,0
3. S17 1,6727 1,0551 55,0
4. S19 1,8727 1,0896 55,0
5. S25 2,6000 1,3690 55,0
6. S27 2,0182 1,2980 55,0

N of

Statistics for Mean Variance Std Dev Variables

SCALE 13,7455 36,1562 6,0130 6

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

S1 10,3636 28,6431 ,4952 ,9064
S16 11,5455 24,3636 ,6978 ,8800
S17 12,0727 26,6242 7732 ,8691
S19 11,8727 26,4835 , 7567 ,8706
S25 11,1455 23,7562 , 7888 ,8632
S27 11,7273 23,9798 ,8253 ,8569

Reliability Coefficients
N of Cases= 55,0 N of Items = 6

Alpha = ,8938




EK 43. Yonetimin etkisi (C2) degiskeninin giivenilirlik analizi
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. S4 2,1636 1,3300 55,0
2. S6 2,6909 1,3176 55,0
3. 89 2,1455 1,4327 55,0
4. SI12 2,5818 1,3566 55,0
5. SI15 2,6545 1,2941 55,0
6. S23 3,4182 1,5479 55,0
7. S24 2,5455 1,3168 55,0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables

SCALE 18,2000 34,4593  5,8702 7

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
S4 16,0364 24,7024 ,6042 ,6446
S6 15,5091 25,1064 ,5769 ,6519
S9 16,0545 22,6451 , 7159 ,6091
S12 15,6182 23,0923 , 71307 ,6096
S15 15,5455 24,5488 ,6422 ,6365
S23 14,7818 41,0626 -,4536 ,8842
S24 15,6545 24,3414 ,6452 ,6346
Reliability Coefficients
N of Cases= 55,0 N of Items = 7

Alpha= ,7197




EK 44. Qdiiliin etkisi (C3) degiskeninin giivenilirlik analizi-1
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. S2 2,5455 1,2445 55,0
2. S8 3,3091 1,3454 55,0
3. Si4 2,7455 1,2652 55,0
4. S20 2,4545 1,2884 55,0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
SCALE 11,0545 8,6451 2,9403 4

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

S2 8,5091 4,8842 4021 -,0573
S8 7,7455 10,6377 -,4333 ,8218
S14 8,3091 4,0694 ,5828 -,3500
S20 8,6000 4,3185 4980 -,2227

Reliability Coefficients
N of Cases = 55,0 N of Items = 4

Alpha = ,3124




EK 45. Qdiiliin etkisi (C3) degiskeninin giivenilirlik analizi-2
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev  Cases

SCALE 7,7455

1. S2 2,5455 1,2445 55,0
2. Sl4 2,7455 1,2652 55,0
3. S20 2,4545 1,2884 55,0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables

10,6377  3,2616 3

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
S2 5,2000 35,3111 ,6586 1722
S14 5,0000 4,8519 , 7509 ,6773
S20 5,2909 5,2842 ,6236 ,8080
Reliability Coefficients
N of Cases= 55,0 N of Items = 3

Alpha = ,8218




EK 46. Ordu mensubu olmanin etkisi (C4) degiskeninin giivenilirlik analizi

171

RELIABILITY ANALYSIS -

SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev
3,0182
3,0364
3,0909

1,2837
1,2317

3. S18 1,4691

Cases

55,0
55,0
55,0

Statistics for

SCALE 9,1455 10,9414

N of

Mean Variance Std Dev Variables
3,3078 3

Item-total Statistics
Scale Scale
Mean Variance

if Item if Item Total

Deleted

S3 6,1273
S7 6,1091
S18  6,0545

4,9279
6,6916
4,6451

, 7660
4288
,6535

Item-

Corrected

Alpha

if Item

Deleted Correlation Deleted

,5083
,8624
,6373

Reliability Coefficients
N of Cases= 55,0

N of Items = 3

Alpha= ,7702




EK 47. Ise bakisin etkisi (C5) degiskeninin giivenilirlik analizi
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RELTIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. S10 3,2909 1,2863 55,0
2. Sl1 3,2909 1,4360 55,0
N of

Statistics for Mean Variance Std Dev Variables

SCALE 6,5818 6,6552 2,5798 2

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

S10 3,2909 2,0620 , 7955
S11 3,2909 1,6545 , 7955

Reliability Coefficients
N of Cases = 55,0 N of Items = 2

Alpha = ,8831




EK 48. Isin etkisi (C6) degiskeninin giivenilirlik analizi
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. S21 3,6545 1,3501 55,0
2. S26 3,3091 1,2892 55,0
N of

Statistics for Mean Variance Std Dev Variables

SCALE 6,9636  5,6283 2,3724 2

Item-total Statistics

Scale Scale  Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

S21 3,3091 1,6620 ,6157
S26 3,6545 1,8229 ,6157

Reliability Coefficients
N of Cases = 55,0 N of Items = 2

Alpha= ,7617




EK 49. Korelasyonlar-1

174

cC C1 C2 C3 c4 Cs C6
C(ljfraer;?ﬁm cC 1,000 | ,310 | -208 | ,155 | ,064 | ,843 | -,084
Cl 310 | 1,000 | 541 489 | 058 | 294 | -1s8
C2 208 | 541 | 1,000 | 386 | ,206 | -289 | -.153
C3 155 | 489 | 386 | 1,000 | -043 | 064 | -247
c4 064 | 058 | 206 | -043 | 1,000 | ,072 | ,008
C5 843 | 294 | -289 | 064 | 072 | 1,000 | ,019
C6 084 | 158 | -153 | -247 | ,008 | 019 | 1,000
Sig. (1-tailed)| CC , 011 063 | 129 | 321 | ,000 | 272
Cl 011 , 000 | ,000 | 338 | 015 | ,125
2 063 | 000 , 002 | 066 | .0l6 | ,133
C3 129 | ,000 | ,002 , 378 | 321 | ,035
c4 321 338 | 066 | 378 , 300 | 478
C5 000 | 015 | 016 | 321 1300 , 446
C6 272 | 125 | 133 | 035 | 478 | 446 ,
N cC 55 55 55 55 55 55 55
Cl 55 55 55 55 55 55 55
C2 55 55 55 55 55 55 55
C3 55 55 55 55 55 55 55
c4 55 55 55 55 55 55 55
C5 55 55 55 55 55 55 55
C6 55 55 55 55 55 55 55




EK 50. Korelasyonlar-2

CC Cs
Pearson
CC 1,000 ,343
Correlation
C5 ,843 1,000
Sig. (1-tailed) CcC , ,000
C5 ,000 ,
N CC 55 55
C5 55 55
EK 51. Anova®
Sum of Mean
Model df F Sig.
Squares Square
1 Regression| 266,307 1 266,307 | 130,181 ,000*
Residual | 108,420 53 2,046
Total 374,727 54
a Predictors: (Constant), C5
b Dependent Variable: CC
EK 52. Modelin 6zeti®
Std. Error
Adjusted R Durbin-
Model R R Square of the
Square Watson
Estimate
1 ,843% 711 ,705 1,4303 1,841

a Predictors: (Constant), C5

b Dependent Variable: CC
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EK 53. Durbin-Watson (d) degeri

Positive No No Negative
Autocorrelation |Decision| No Autocorrelation | Decision | Autocorrelatio
n
0 1,490 1,641 ? 2 2,359 2,51 4
I
d=1,841 k'=2 n =55
(Not: d1=4-1,4788=2.5212 , du=4-1.6358=2.3642)
EK 54. Katsayilar
Unstandardized Standardized
t Sig.
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Beta
Error
1  |(Constant) 698 ,533 1,310 | ,196
C4 ,861 ,075 ,843 11,410 | ,000

a Dependent Variable: CC

EK 55. Varyanslarin homojenlik testi-1

CC

Levene

df1 df2 Sig.
Statistic

1,723 1 53 ,195
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EK 56. Anova-1

CC
Sum of
df |Mean Square| F Sig.
Squares
Between
6,184E-03 1 6,184E-03 | ,001 977
Groups
Within
374,721 53 7,070
Groups

Total | 374,727 54

EK 57. Varyanslarin homojenlik testi-2

CC
Levene
df1 df2 Sig.
Statistic
,008 2 53 ,928
EK 58. Anova-2
CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
8,697 1 8,697 1,259 ,267
Groups
Within
366,031 53 6,906
Groups
Total | 374,727 54

EK 59. Varyanslarin homojenlik testi-3
CC
Levene Statistic| dfl df2 Sig.
,603 3 51 ,616




EK 60. Anova-3

CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
45,504 3 15,168 2,350 ,083
Groups
Within
329,223 51 6,455
Groups
Total 373,727 54
EK 61. Varyanslarin homojenlik testi-4
CC
Levene Statistic| dfl df2 Sig.
7122 1 53 ,399
EK 62. Anova-4
CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
11,021 1 11,021 1,606 211
Groups
Within
363,707 53 6,862
Groups
Total 373,727 54
EK 63. Varyanslarin homojenlik testi-5
CC
Levene Statistic| dfl df2 Sig.
,050 1 53 ,824
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EK 64. Anova-5

CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
7,149 1 7,149 1,031 315
Groups
Within
367,578 53 6,935
Groups
Total 374,727 54
EK 65. Varyanslarin homojenlik testi-6
CC
Levene Statistic| dfl df2 Sig.
1,494 2 52 ,234
EK 66. Anova-6
CC
Sum of Mean
df F Sig.
Squares Square
Between
8,978 2 4,489 ,638 ,532
Groups
Within
365,749 52 7,034
Groups
Total 374,727 54
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EK 67. Korelasyonlar-3

EK 68. Korelasyonlar-4

CINSIYET cc
Spearman's | | | Correlation
CINSIYET 1,000 -,058
rho Coefficient
Sig.
s , ,675
(2-tailed)
N 55 55
Correlation
CcC -,058 1,000
Coefficient
Sig.
g ,675 ,
(2-tailed)
N 55 55
MEDENI
CcC
HAL
Spearman's |MEDENI | Correlation
1,000 ,170
rho HAL | Coefficient
Sig.
g , ,216
(2-tailed)
N 55 55
Correlation
CC ,170 1,000
Coefficient
Sig.
g ,216 ,
(2-tailed)
N 55 55
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EK 69. Korelasyonlar-5

EK 70. Korelasyonlar-6

BRANS CcC
Spearman's Correlation
BRANS 1,000 117
rho Coefficient
Sig.
s , ,394
(2-tailed)
N 55 55
Correlation
CcC ,117 1,000
Coefficient
Sig.
s ,394 ,
(2-tailed)
N 55 55
RUTBE cc
Spearman's .. Correlation
RUTBE 1,000 -,189
rho Coefficient
Sig.
e , ,166
(2-tailed)
N 55 55
Correlation
CcC -,189 1,000
Coefficient
Sig.
8 ,166 ,
(2-tailed)
N 55 55
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EK 71. Korelasyonlar-7

EK 72. Korelasyonlar-8

KAYNAK CcC
Spearman's Correlation
KAYNAK 1,000 -, 121
rho Coefficient
Sig.
s , ,378
(2-tailed)
N 55 55
Correlation
CcC -,121 1,000
Coefficient
Sig.
g ,378 ,
(2-tailed)
N 55 55
HIZMET
.. . CC
SURESI
Spearman's |HIZMET | Correlation
.. . 1,000 124
rho SURESI | Coefficient
Sig.
. , ,368
(2-tailed)
N 55 55
Correlation
CcC 124 1,000
Coefficient
Sig.
8 ,368 ,
(2-tailed)
N 55 55
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