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OZET

Bu calisma, liretim isletmelerinde mavi yaka calisanlarin deneme siiresi igerisinde
isten ayrilma niyetlerini ve bu niyetleri etkileyen faktorleri incelemeyi
amaglamaktadir. Deneme siiresi, ¢alisanlarin ise uyum saglama siirecinde kritik bir
donem olup, isten ayrilma niyetlerinin belirlenmesi ve etkileyen faktorlerin
anlasilmasi, isletmelerin insan kaynaklari yOnetimi stratejilerini gelistirmek igin
onemli bir adimdir. Calismanin temel amaci, iiretim isletmelerinde ¢alisan mavi yaka
calisanlarin deneme siiresi igerisinde isten ayrilma niyetlerini belirlemek ve bu
niyetleri etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmaktir.

Arastirmada, anket yontemi kullanilarak elde edilen veriler SPSS programi
kullanilarak istatistiksel verilere doniistiiriilmiis ve analiz edilmistir. Bu arastirma
kapsaminda 247 mavi yaka ile anket g¢alismasi uygulanmistir. Arastirma analizleri
SPSS ile gercgeklestirilmistir. Arastirma kapsaminda isten ayrilma niyeti degiskeni
incelenmistir. Arastirmanin bulgulari, mavi yaka ¢alisanlarin deneme siiresi igerisinde
isten ayrilma niyetlerinin ¢esitli faktorler tarafindan etkilendigini goéstermektedir.

Bu faktdrler arasinda Kariyer Planlama, Is Stresi, Is Tatmini ve Etik Liderlik
degiskenlerinin etkileri bu ¢alismada arastirilmistir. Sonug olarak, bu aragtirma mavi
yaka caligsanlarin deneme siiresi igerisinde isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorleri
anlamak i¢in 6nemli bir adimdir. Isletmeler, bu faktorleri dikkate alarak ise uyum
stirecini iyilestirebilir, calisan bagliligini artirabilir ve isten ayrilma oranlarini
azaltabilir. Bu c¢alismanin bulgulari, insan kaynaklar1 yOnetimi stratejilerinin
gelistirilmesi ve mavi yaka calisanlarin ise baghligini artirmak i¢in alinacak
onlemlerin belirlenmesi konusunda yoneticilere rehberlik edebilir.

Anahtar kelimeler: Mavi Yaka Cahsanlar, Deneme Siiresi, isten Ayrilma Niyeti,

Is Etigi, Is Stresi, Kariyer Planlama, Uretim isletmeleri
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ABSTRACT

This study aims to examine the turnover intentions of blue-collar workers during the
probationary period in manufacturing enterprises and the factors influencing these
intentions. The probationary period is a critical period in employees' adaptation to the
job, and determining turnover intentions and understanding the factors influencing
them are important steps for developing human resource management strategies in
enterprises. The main objective of the study is to identify the turnover intentions of
blue-collar workers in manufacturing enterprises during the probationary period and
to reveal the factors influencing these intentions.

Data obtained through survey method were converted into statistical data using the
SPSS program and analyzed to test the hypotheses. A survey study was conducted with
247 blue-collar workers within the scope of this research. The research analyses were
performed using SPSS.

The variable of turnover intention was examined within the scope of the research. The
findings of the study indicate that the turnover intentions of blue-collar workers during
the probationary period are influenced by various factors. These factors include
variables such as Career Planning, Job Stress, Job Satisfaction, and Ethical Leadership.
In conclusion, this research is an important step in understanding the factors
influencing turnover intentions of blue-collar workers during the probationary period.
Enterprises can improve the job adaptation process, increase employee commitment,
and reduce turnover rates by considering these factors. The findings of this study can
guide managers in developing human resource management strategies and determining
measures to increase the job commitment of blue-collar workers.

Keywords: Blue-collar Workers, Probationary Period, Turnover Intention,

Work Ethics, Job Stress, Career Planning
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1. GIRIS

Mavi yaka calisanlarinin deneme siiresi igindeki isten ayrilma niyetleri ve bu niyeti
etkileyen faktorler, liretim isletmelerinde biiylik bir 6neme sahiptir. Yiiksek isgiicii
devir hiz, isletmelerin verimliligi ve tiretkenligi iizerinde olumsuz etkiler yaratmakta,
ayn1 zamanda iggiici maliyetlerini artirmakta ve is siire¢lerinin siirekliligini olumsuz
yonde etkilemektedir (Shaw ve Hausknecht, 2017). Bu nedenle, mavi yaka
calisanlarinin deneme siiresi i¢indeki isten ayrilma niyetlerini anlamak ve bu niyeti
etkileyen faktorleri belirlemek, isletmelerin isgiicli yOnetimi stratejilerini

tyilestirmelerine 6nemli katkilar saglayacaktir (Jenkins, 2008).

Mavi yaka ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerini etkileyen ¢esitli faktorler arasinda is
tatmini, Orgiitsel baglilik, ¢alisma kosullari, licret memnuniyeti ve liderlik tarzi
bulunmaktadir (Hom ve Gaertner, 2000). Ozellikle deneme siiresi, calisanlarmn is
yerindeki deneyimlerini  degerlendirdikleri ve isten ayrilma kararlarim
sekillendirdikleri kritik bir donemdir (Shore ve Griffeth, 2003). Bu donemde,
calisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliligi, isten ayrilma niyetlerini belirlemede kilit

bir rol oynamaktadir (Brown ve Hartman, 2003).

Mavi yaka caligsanlar, genellikle liretim isletmelerinde 6n saflarda yer almakta ve
isletmenin operasyonel performansi lizerinde dogrudan etkiye sahiptirler (Yilmaz ve
Altinisik, 2014). Bu nedenle, mavi yaka ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri, isletmenin
istikrar1 ve verimliligi agisindan ciddi sonuglar dogurabilir (Wang, 2017). Ancak, mavi
yaka calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin karmasikligir ve

cesitliligi, bu konunun anlasilmasini zorlastirmaktadir (Amponsah ve Mensah, 2018).

Aragtirmalar, 1§ tatmininin diisiik oldugu durumlarda calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin arttigim gdstermektedir (Mobley, 1977). Is tatmini, calisanlarin islerinden
duyduklar1 genel memnuniyet diizeyini ifade eder ve bu memnuniyet diizeyi, ¢aligma
kosullari, iicret ve yan haklar, is giivenligi ve kariyer gelisim firsatlar1 gibi cesitli
faktorlerden etkilenmektedir (Spector, 1997). Orgiitsel baglilik da calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini etkileyen onemli bir faktordiir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin
orgiite olan duygusal, normatif ve devamlilik bagliliklarin1 ifade eder ve bu baglilik
tiirlerinin her biri, isten ayrilma niyetini farkli sekillerde etkileyebilir (Meyer ve Allen,

1991).



Calisma kosullar ve liderlik tarzi da mavi yaka ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerini
etkileyen Oonemli faktorler arasindadir. Calisma kosullarinin zorlugu, is giivenligi
eksikligi ve yetersiz licret gibi olumsuz ¢alisma kosullari, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini artirabilir (Arnold ve Feldman, 1982). Buna karsilik, etik liderlik ve
destekleyici yonetim tarzlari, ¢alisanlarin is tatminini ve orgiitsel bagliligini artirarak

isten ayrilma niyetlerini azaltabilir (Brown ve Trevifio, 2006).

Calisanlarin is tatminini ve bagliligini etkileyen faktorlerin arastirilmasi, isten ayrilma
niyetlerinin anlasilmasinda énemli bir yere sahiptir. Ornegin, is tatmini ve baglilik
diizeylerinin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu
bulunmustur (Roznowski ve Hachiya, 1985). Ayrica, calisanlarin islerine olan
bagliliklarinin, onlarin is tatminine ve sonug olarak isten ayrilma niyetlerine dogrudan

etkisi oldugu belirtilmistir (Mowday ve Boulian, 1974).

Mavi yaka calisanlarinin is tatmini ve baglilik diizeylerinin yani sira, liderlik
tarzlarinin da isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili oldugu bilinmektedir. Destekleyici
ve etik liderlik tarzlarinin, g¢alisanlarin is tatmini ve baghliklarini artirdigr ve
dolayisiyla isten ayrilma niyetlerini azalttigi goriilmistiir (Podsakoff vd., 1990).
Ayrica, ig giivenligi ve kariyer gelisim firsatlar1 gibi faktorlerin de g¢alisanlarin is
tatminini ve bagliliklarimi etkiledigi ve bu dogrultuda isten ayrilma niyetlerini

sekillendirdigi belirtilmektedir (Parasuraman ve Wormley, 1990).

Bu calisma, mavi yaka c¢alisanlarinin deneme siiresi i¢cindeki isten ayrilma niyetlerini
ve bu niyeti etkileyen faktorleri incelemeyi amaglamaktadir. Literatlirdeki ¢calismalar,
mavi yaka ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerini etkileyen ¢esitli faktorleri ele almis
olmakla birlikte, deneme siiresi igindeki bu niyetleri spesifik olarak inceleyen
caligmalar sinirlidir (Shaw ve Gupta, 2007). Dolayisiyla, bu arastirma, mavi yaka
calisanlarinin deneme siiresi igindeki isten ayrilma niyetlerini ve bu niyetleri etkileyen

faktorleri belirleyerek, literatiire katki saglamay1 hedeflemektedir.

Bu ¢alismada, iiretim isletmelerinde mavi yaka ¢alisanlarin deneme siiresi igerisinde
isten ayrilma niyetlerini ve bu niyetleri etkileyen faktorleri incelemektir. Deneme
sliresi, calisanlarin ise uyum siirecinde kritik bir donem olup, isten ayrilma niyetlerinin
belirlenmesi ve etkileyen faktorlerin anlagilmasi, isletmelerin insan kaynaklari

yOnetimi stratejilerini gelistirmek i¢in dnemli bir adimdir.



Bu c¢alisma, literatiirdeki boslugu doldurarak mavi yaka c¢alisanlarin deneme siiresi
icerisinde isten ayrilma niyetleri ve etkileyen faktorler konusunda kapsamli bir analiz
sunmay1 hedeflemektedir. Arastirmanin sonuglari, {liretim isletmelerinin insan
kaynaklari yonetimi politikalariin  gelistirilmesine ve ¢alisan bagliliginin

artirllmasina katki saglayabilir.

Calismanin igerigi, tezin amacini gergeklestirmek icin belirlenen adimlar
icermektedir. Ilk olarak, literatiir taramas1 yapilarak mevcut ¢alismalar ve teorik
cerceveler incelenmistir. Ardindan, arastirmanin yontemine ve veri toplama siirecine
odaklanilmistir. Veriler anketler araciligiyla toplanmis ve SPSS programi kullanilarak
istatistiksel analizler gerceklestirilmistir. Son olarak, elde edilen bulgularin tartisilmasi

ve sonuglarin ¢ikarilmasi asamasina gec¢ilmistir.

Bu calisma, mavi yaka calisanlarin deneme siiresi icerisinde isten ayrilma niyetleri ve
etkileyen faktorler konusunda hem teorik hem de pratik acidan 6nemli bir bilgi
saglamaktadir. Sonuglar, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerini
tyilestirmek ve c¢alisan baghligin1 artirmak icin degerli bir yol haritast sunabilir.
Ayrica, gelecekte yapilacak benzer arastirmalara temel teskil ederek ilgili alandaki

bilimsel literature katkida bulunabilir.



2. ISTEN AYRILMA NIiYETI

Giliniimiiziin rekabetgi Orgilit yapisinda, yeni yetenekleri ¢ekmek kadar, mevcutta
sirkete deger katmaya devam eden ¢alisanlar1 elde tutmak da giderek zorlagsmaktadir.
Isten ayrilma niyeti, isgorev devir hizin1 artirarak drgiitler icin stratejik dneme sahip
insan giiciinde azalmaya neden olabilir ve bu durum igletmeler i¢in dogrudan veya

dolayli yoldan maliyet artisina yol agabilir (Cankaya, 2020).

Dolayisiyla, isten ayrilma niyetinin onciilleri ve ardillari, 6rgiitlerin stratejik is glictinii
korumas1 ve maliyet planlamasini yapmasi agisindan dnem tagimaktadir. Isten ayrilma
niyetinin eyleme doniistiigli durumlar, orgiitler i¢in ciddi maliyet artiglarina ve Kritik
is giicii kayiplarina neden olabileceginden, bu niyetin nedenlerini anlamak ve

yonetmek hayati 6neme sahiptir (Jang ve George, 2012).

2.1 isten Ayrilma Niyeti Kavram

Calisanlarin mevceut islerinden ayrilma niyetlerini ifade eden isten ayrilma niyeti, is
deneyimleri, ¢alisma kosullari, isyeri iliskileri, orgiitsel baglilik diizeyi, is tatmini ve
kariyer hedefleri gibi ¢esitli faktorlerden etkilenen karmasik bir konudur. Calisanlar,
islerinden duyduklar1 memnuniyetsizlik veya hosnutsuzluk nedeniyle isten ayrilma
niyetleri gelistirebilirler (Yukongdi ve Shrestha, 2020). Giiniimiiz is diinyasinda,
nitelikli personel organizasyonlar i¢in kritik bir 6neme sahiptir ve bu tiir nitelikli
calisanlar1 elde tutmak, organizasyonun siirdiiriilebilir basaris1 i¢in gereklidir. Bu
nedenle, organizasyonlarin nitelikli personelin isten ayrilma niyetine katkida bulunan
sorunlar1 ele almasi gerekmektedir (Dawley, 2010). Isten ayrilma egiliminde olan
calisanlarin attign adimlar oldukga karmasiktir. ilk olarak, c¢alisanlar islerinde
memnuniyetsizlik veya sorunlar: tespit eder ve bu sorunlar1 ¢6zmek i¢in ¢aba sarf
ederler. Ancak, bir ¢0ziim bulunamadiginda veya tatmin edici bir ¢oziim
sunulmadiginda isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikabilir (Dodanwala, 2023). Ayrica, is
degistirme karar1 vermeden once, ¢alisanlar genellikle alternatif is firsatlarini arastirir

ve bunlari mevcut isleriyle karsilagtirir (Ramlawati, 2021).

Is hayatindaki ¢alisan davramslariyla ilgili bircok calisma yapilmaktadir, bunlarin
arasinda mevcut durumu incelemek, siirecleri yeniden tasarlamak ve is hayatinda

olumsuz sonuglara neden olan sorunlari 6nlemek 6nemli bir yer tutar (Yukongdi ve
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Shrestha, 2020). Bu calismalar, igyerindeki etkilesimleri, liderlik tarzlarini, is tatmini
diizeyini, motivasyonu ve isten ayrilma niyeti gibi faktorleri inceleyerek, is
hayatindaki olumlu ve olumsuz davranislar1 anlamaya yoneliktir (Ramlawati, 2021).
Bu analizlerin sonucunda, isletmelerin ¢alisan memnuniyetini artirmak, verimliligi
artirmak ve isgiici devir hizim1 azaltmak ig¢in stratejik degisiklikler yapmalar
amaglanir. Bu ¢alismalar, is diinyasinda siirdiiriilebilir bir ¢alisma ortam1 olusturmak

icin 6nemli bir adim olarak goriilmektedir (Ashkanasy, 2000).

Is hayatindaki dinamiklerin derinlemesine incelendigi giiniimiizde, isten ayrilma niyeti
gibi kavramlar giderek daha fazla ilgi ¢ekmektedir. Isten ayrilma niyeti, ¢aliganlarin
kendi inisiyatifleriyle bir organizasyondan ayrilma egilimini ifade eder ve isletmeler
icin 6nemli bir endise kaynagidir (Dodanwala, 2023). Bu kavram, bireylerin is
memnuniyeti, motivasyon, oOrgiitsel baglilik gibi faktorlerle bir araya gelerek is
yerindeki deneyimlerini etkileyen karmasik bir yapi olusturur. Her ne kadar isten
ayrilma niyetinin sebepleri kisiden kisiye degisse de genellikle caligsanlar, daha iyi
kariyer firsatlar1 arayarak, daha tatmin edici bir i ortam1 bulmak amaciyla veya daha
iyl maas ve Odiiller elde etmek i¢in islerinden ayrilma egilimindedirler (Suryawan,
2021). Bu calismada, isten ayrilma niyeti kavrami, énemi ve etkileyen faktorler
derinlemesine incelenerek, isletmelerin stratejik yonetim kararlarinda degerli bir

rehber saglamas1 amaglanmaktadir (Y1lmaz, 2017).

Yoneticiler, calisanlarin isten ayrilma niyetini fark ettiklerinde bu durumu ciddiye
almali ve oOnceden miidahale ederek ayrilma davranisinin gergeklesmesini
engellemeye c¢alismalidir. Isten ayrilma niyeti genellikle belirli faktorlerden
kaynaklanir ve bu faktorlerin giderilmesi veya diizeltilmesiyle ¢alisanin memnuniyeti
artirilabilir. Y6neticiler, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini anlamak i¢in diizenli olarak
geribildirim almali, acgik iletisim kanallar1 saglamali ve calisanlarin endiselerini
dinlemelidir (Dodanwala, 2023). Ayrica, isten ayrilma niyetini azaltmaya yonelik
cesitli stratejiler gelistirebilirler. Bunlar arasinda maas ve odiillendirme sistemlerini
gdzden gecirme, kariyer gelisimi ve terfi firsatlar1 sunma, is ylikiinii dengeleme,
calisma ortamini iyilestirme gibi adimlar bulunabilir. Ayrica, yoneticilerin isten
ayrilma niyeti yasayan c¢aligsanlarla birebir goriismeler yaparak sorunlari anlamasi ve
¢Oziim Onerileri sunmasi da onemlidir (Suryawan, 2021). Calisanlarin endiselerine
sayg1 gostermek, onlar1 dinlemek ve ¢6zliim odakli yaklasimlar sunmak, kurumda isten

ayrilma oranlarini diisiirebilir ve calisanlarin memnuniyetini artirabilir. Bu tiir



onlemler, kurumsal verimliligi artirmanin yani sira ¢aligsan sadakatini ve bagliligini da

artirabilir (Oztiirk, 2020).

2.2 isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma niyeti, sadece bir isyeri igin maliyet ve zaman kaybi olusturmakla
kalmaz, ayn1 zamanda orgiit i¢cindeki sosyal iligkileri de etkileyebilir, ¢alisanlarin
motivasyonunu diisiirebilir ve nihayetinde gergek bir isten ayrilma durumuna yol
acabilir. Ozellikle nitelikli ve uzman personelin ayrilmasi, onlarin egitim ve yetistirme
maliyetlerinin kayb1 anlamina gelir. Bu nedenle, yetenekli ve deneyimli ¢alisanlarin
memnuniyet ve bagliligini1 korumak, isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in kritik 6neme
sahiptir. Bu ¢alisanlarin kurum iginde tutulmasi, kurumun verimliligi ve etkinligi

acisindan hayati 6nem tasimaktadir (Poyraz ve Kama, 2008).

Isten ayrilma niyeti, genellikle ¢alisanlarin drgiitsel bagliligi, is memnuniyeti diizeyi,
stres seviyeleri, ige karsi duyduklar1 bikkinlik, yoneticilerin tutumlar1 gibi bir dizi
faktorden etkilenmektedir. Ornegin, ¢alisanlar islerinden ve is ortamlarindan memnun
degillerse, isten ayrilma niyetleri artabilir. Ayrica, is stresi ve ise karsi duyulan
bikkinlik da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirabilir. Y oneticilerin liderlik tarzi
ve igyerindeki iletisim ortami da igten ayrilma niyetini etkileyebilir. Dolayisiyla, isten
ayrilma niyetini anlamak ve azaltmak icin bu faktorlerin detayli bir sekilde
incelenmesi gerekmektedir. Bu faktorlerin yonetilmesi ve igyerinde olumlu bir ¢alisma
ortaminin saglanmasi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltmaya yardimci olabilir

(Labrague, 2017).

Isten ayrilma niyeti, kuruluslar icin sadece maliyetlerin artmasi ve zaman kaybiyla
sinirl1  degildir; aynm1 zamanda sosyal iligkilerin bozulmasi, ¢alisanlarin
motivasyonunun diismesi ve gercekten isten ayrilma eylemi Oncesinde ortaya
¢ikabilen bir dizi olumsuz sonucu da beraberinde getirebilir. Nitelikli ve deneyimli bir
calisanin ayrilmasi, onun egitimi ve yetistirilmesi i¢in yapilan maliyetlerin kaybi
anlamma gelir. Dolayisiyla, yetenekli ve tecriibeli ¢alisanlarin memnuniyetinin ve
bagliliginin saglanmasi, isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi agisindan hayati 6nem tasir.
Bu nedenle, kuruluslar, calisanlarinin ihtiyaglarina odaklanan ve onlarin

memnuniyetini artirmay1 hedefleyen stratejiler gelistirmelidir (Tremblay, 2011).



2.3 isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isten ayrilma niyeti is gdrenin mevcut isinden ayrilmay1 diisiinme egilimi olarak kabul
edilir ve genellikle ¢esitli sebeplerden kaynaklanir. Ancak isten ayrilma niyeti, bir
sonraki adimi isten ayrilma davranisidir ve bu davranis gerceklestiginde orgiitler i¢in
cesitli riskler tasir. Isten ayrilma davramisinin gerceklesmesiyle birlikte drgiitlerde
maliyet artiglari, is gilicii devir oranlarinin yiikselmesi, performans diisiisleri ve
verimlilik kayiplar1 gibi sorunlar ortaya cikabilir. Bu nedenle, isten ayrilma
diisiincesine yol acabilecek unsurlarin belirlenmesi ve bu unsurlar ile ilgili tedbirlerin
alinmasi oldukga onemlidir. Orgiitler, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen
faktorleri anlamali ve bu faktorleri ortadan kaldirmak veya azaltmak igin caba
gostermelidir. Ornegin, adaletsiz {icretlendirme, kariyer gelisimi firsatlarmnin yetersiz
olmasi, ¢alisma ortaminin kétiilesmesi gibi durumlar ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
artirabilir. Bu tiir etmenler {izerinde ¢alisarak, ¢alisan memnuniyetini artirmak ve isten
ayrilma oranlarini diisiirmek miimkiin olabilir. Orgiitler ayrica isten ayrilma niyeti
tagityan caligsanlari belirleme konusunda da duyarli olmali ve erken uyari sistemleri
gelistirmelidir. Calisanlarin geri bildirimleri, performans degerlendirmeleri ve diger
veriler kullanilarak isten ayrilma niyeti tasiyan calisanlar tespit edilebilir ve bu
calisanlarla iletisim kurularak sorunlar c¢oziilmeye calisilabilir. Bu tiir proaktif
yaklasimlarla orgiitler, isten ayrilma davranisinin yol agabilecegi olumsuz etkileri

minimize edebilir ve i siirekliligini saglayabilirler (Hayta, 2009).

Orgiitlerin amaclar1 ile ¢alisanlarin bireysel amaglar1 arasinda uyum saglanmast,
orgiitlerin siirekliligi ve performansi acisindan son derece kritiktir. Calisanlarin
orgiitsel amaclara katilim1 ve bu amagclar1 benimsemesi, orgiitsel baglilig1 artirirken,
aksi durumda baghlik diizeyleri diisebilir. Bu durumda, calisanlar alternatif kariyer
seceneklerine daha acik hale gelirler. Yonetim tarafindan is sagligi ve giivenligi,
O0grenme firsatlar1 gibi politikalarin uygulanmasi, ¢alisanlarin orgiitsel baglhilik
seviyelerini artirarak isten ayrilma niyetini azaltabilir. Aragtirmalar, is tatmininin,
calisanlarin isten ayrilma niyetini tetikleyen en kritik unsurlardan biri oldugunu
gostermektedir. Yonetim tarafindan uygulanan politikalar, 6diil ve ceza sistemleri,
acik iletisim kanallari, iicret ve kariyer firsatlar1 gibi pek ¢ok unsur is tatminini
etkilemektedir. Yiiksek is tatminiyle ¢alisanlar islerine ve is ortamlarina daha bagh

olacaklar ve daha yiiksek performans sergileyeceklerdir. Bu durumda, is giicli devri



azalacak, nitelikli ¢alisanlar orgiitte kalic1 hale gelecek ve is kalitesi artacaktir. Ote
yandan, ¢alisanlarin asiri ig yiikii, uzun ¢alisma saatleri, yiiksek beklentiler ve orgiitiin
getirdigi stres, orgiitsel stresin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bu stres de ¢alisanlarda
tilkenmislik hissi olusturarak isten ayrilma niyetini artirabilir. Ozellikle liderlerin
astlarina yeterli destek ve motivasyonu saglamamasi, insan kaynaklari politikalarinin
yetersiz veya hatali uygulanmasi gibi durumlarda c¢alisanlar alternatif kariyer
seceneklerine yoOnelebilirler. Bu nedenle, yoneticilerin ve insan kaynaklar
yonetiminin c¢alisanlarin ihtiyaglarimi dogru anlamasi ve bu ihtiyaglara yonelik
politikalar gelistirmesi dnemlidir. Ayrica, Orgiit iginde stresi azaltacak programlarin
ve destek mekanizmalarinin olusturulmasi da ¢alisanlarin bagliligini artirabilir ve isten

ayrilma niyetini azaltabilir (Erbil, 2013).

2.3.1 Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, isten ayrilma niyetini belirleyen kisisel ozellikler ve calisanin
meveut durumuyla iligkili unsurlar icermektedir. Bu faktorler, calisanin isteki

deneyimi ve tutumlariyla iliskilendirilerek analiz edilir. Ornegin:

Cinsiyet: Bazi arastirmalar, cinsiyetin isten ayrilma niyetini etkileyebilecegini
gostermistir.  Ozellikle belirli sektdrlerde veya pozisyonlarda cinsiyete dayali

ayrimeilik, calisanlarin isten ayrilma niyetini artirabilir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Yas: Geng calisanlar genellikle kariyerlerine yeni baslar ve farkli deneyimler ararlar.
Bu nedenle gen¢ calisanlarin isten ayrilma niyetleri daha yiiksek olabilir. Diger
yandan, yasli calisanlar i¢in emeklilik diisiincesi veya is degisikligi istegi isten ayrilma

niyetini artirabilir (Dorsan, 2007).

Egitim Diizeyi: Yiiksek egitim diizeyine sahip ¢alisanlar genellikle daha fazla kariyer
firsat1 ararlar ve isten ayrilma niyetleri daha yiiksek olabilir. Ancak egitim diizeyi ile

1sin gereklilikleri arasindaki denge de 6nemlidir (Asik, 2010).

Meslekte Bulunma Siiresi: Yeni baslayan c¢alisanlar genellikle kariyerlerini
gelistirmek ve farkli deneyimler kazanmak isterler. Ancak uzun siire ayni iste
calisanlar i¢in kariyer ilerlemesi veya is tatmini gibi faktorler isten ayrilma niyetini

etkileyebilir (Cetinbas, 2021).



Bu faktorlerin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini anlamak, is yerinde uygun
politikalarin ve destek programlarmin gelistirilmesine yardimci olabilir. Bu sayede

calisan memnuniyeti artirilabilir ve isten ayrilma niyeti azaltilabilir.

2.3.2 Orgiitsel Faktorler

Yonetimin uyguladigi yonetim tarzi ve ¢alisma ortami, isten ayrilma niyetini dogrudan
etkileyebilir. Ozellikle baskici veya otoriter bir yonetim tarzi, calisanlarin
motivasyonunu diigiirebilir ve is stresini artirabilir. Bu durumda calisanlar, isten
ayrilmay1 bir ¢oziim olarak gorebilirler. Calisanlarin isten ayrilmasinda etkili olan

faktorlerden bazilari sunlardir:

Yonetim Tarzi: Baskici, otoriter veya denetleyici bir yonetim tarzi, ¢alisanlarin is
tatminini diisiirebilir ve motivasyonlarini azaltabilir. Bu durumda ¢alisanlar, daha iyi

bir ¢calisma ortami arayisina girebilir ve is degisikligi yapmayi tercih edebilirler.

Stres: Is stresi, calisanlarin isten ayrilma niyetini artiran dnemli bir faktordiir. Yiiksek
is yiikli, zaman baskisi, performans beklentileri gibi stres faktorleri, calisanlarin
motivasyonunu ve i memnuniyetini olumsuz etkileyebilir. Stres altindaki ¢alisanlar,

is degistirerek streslerini azaltma yoluna gidebilirler.

Is Tatmini: Calisanlarin isleriyle ilgili memnuniyet seviyeleri, isten ayrilma niyetini
belirlemede énemli bir role sahiptir. lyi bir is tatmini saglanamayan veya ¢aliganlarin

beklentilerini karsilamayan is ortamlarinda isten ayrilma egilimi artabilir.

Kariyer Olanaklari: Is yerindeki kariyer imkanlari, terfi olanaklar1 ve gelisim firsatlar:
da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkiler. Calisanlar, kariyerlerini ilerletebilecekleri

ve kisisel gelisimlerini destekleyecekleri is ortamlarini tercih edebilirler.

Bu faktorlerin yani sira iletisim eksikligi, adaletsizlik hissi, ¢aligma kosullariin uygun
olmamast gibi durumlar da isten ayrilma niyetini artirabilir. Dolayisiyla yonetim,
calisan memnuniyetini ve isten ayrilma niyetini azaltmaya yonelik stratejiler
gelistirmelidir. Bunlar arasinda acik iletisim, adil uygulamalar, kariyer gelisimi

destekleri ve stres yonetimi programlari gibi 6nlemler bulunabilir (Dalmis, 2018).

Calisanlara sunulan imkanlar isten ayrilma niyeti iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Isverenlerin sagladigi maddi ve manevi destekler, ¢alisanlarin islerinden memnun

olmalarmi saglayabilir ve isten ayrilma niyetini azaltabilir. Ozellikle baz1 ailevi



durumlar olan ¢alisanlar i¢in sunulan destekler, is tatminini artirabilir ve baglilig

giiclendirebilir (Kaya, 2022).

2.3.3 Cevresel Faktorler

Calisanlarin igten ayrilma niyetini etkileyen cevresel faktorler, orgiitsel etmenlerin
yani sira onemli bir rol oynamaktadir. Cevresel faktorler genellikle orgiitiin disindaki
etkileri ve kosullar1 ifade eder. Bu faktorler isten ayrilma niyetini dogrudan

etkileyebilir ve is yerindeki yoneticilerin kontrolii disindadir.

Ekonomik ve Siyasi Kosullar: Genel ekonomik durum, isgiicii devir orani, isttihdam
orani gibi faktdrler isten ayrilma niyetini etkiler. Ozellikle ekonomik kriz dénemleri,
yiiksek vergi oranlar1 gibi ekonomik zorluklar, ¢alisanlarin is degistirmelerine yol
acabilir. Teknolojik Gelismeler: Teknolojik ilerlemeler ve otomasyon, bazi isleri
insanlar yerine makinelerin yapmasina olanak tanir. Bu durum, belirli is kollarinda

istihdamin azalmas1 veya gelecek kaygilari isten ayrilma niyetini artirabilir.

Piyasa Kosullari: Piyasadaki talep ve arz dengesi, mevsimsel dalgalanmalar gibi
faktorler Ozellikle bazi sektorlerde isten ayrilma egilimini artirabilir. Mevsimlik

calisma alanlarinda bu durum daha belirgin olabilir.

Aile Yasam1 ve Calisma Dengesi: Calisanlarin is ve aile yasamlar1 arasinda denge
kuramamalari, ¢aligma saatlerinin uzunlugu, evde is yapma gereksinimleri gibi
faktorler isten ayrilma niyetini artirabilir. Ozellikle kadinlara yiiklenen ev igi roller,

isten ayrilma niyetinde etkili olabilir.

Bu ¢evresel faktorlerin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkileri karmasiktir ve orgiitler
genellikle bu faktorleri kontrol edemez. Ancak bu faktdrlerin farkinda olmak ve
gerekli durumlarda esnek politikalar gelistirmek, ¢alisgan memnuniyetini artirabilir ve
isten ayrilma niyetini azaltabilir. Ozellikle aile yasamu ile is yasami dengesinin
saglanmasi, teknolojinin getirdigi kolayliklarin ¢alisanlara yansitilmasi gibi adimlar

onemlidir (Erbil, 2013).

2.3.4 isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyetinin Orgiit icinde artmasi, orgiitler ve kurumlar igin pek ¢ok

olumsuzlugu beraberinde getirir. Bunlar arasinda en 6énemlilerinden biri, isgiicli devir
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oraninin yiikselmesiyle birlikte nitelikli ve deneyimli personel sayisinin azalmasidir.
Bu durum, 6zellikle uzun siire kurumda ¢aligmis, bilgi birikimi ve deneyimi yiiksek
calisanlarin ayrilmasiyla kurumun kaynaklarin1 kaybetmesine neden olabilir. Ayrica,
isgiicli devir oraninin artmasi, diger calisan personellerde is yiikiinlin artmasina ve
motivasyonun azalmasina yol agabilir. Bu durum, isyerindeki verimliligi ve is
memnuniyetini olumsuz etkileyebilir. Ayrica, isten ayrilma niyetinin artmasi yonetim
siireglerinde aksamalara neden olabilir. Ozellikle kay1p deneyim ve bilgi transferi, yeni
personelin egitimi ve entegrasyonu gibi konularda sorunlar yasanabilir, bu da is
akisinda aksamalara yol acabilir. Bu nedenle, isten ayrilma niyetinin azaltilmasi ve
personelin kurumda tutulmasit 6nemli bir stratejik Oncelik haline gelmektedir

(Zincirkiran vd., 2015).

Ayrilma niyeti genellikle is tatminsizligi, Orgiite baglilik eksikligi ve stres
duygularindan etkilenir. Yoneticiler, calisanlarin birakma niyetini anlamak ve
yonetmek i¢in is tatminine erisebilmelerini saglamak i¢in digsal ve igsel faktorleri
gbzlemlemek zorundadir. Bu, calisanlarin is deneyimlerini, motivasyonlarin1 ve
duygusal bagliliklarim1 anlamak ve gerektiginde uygun Onlemleri almak anlamina
gelir. Is tatmini diizeyini etkileyen faktorler arasinda calisma ortamy, iicret ve ddiiller,
1§ yiikd, iletisim ve liderlik gibi unsurlar bulunur. Y 6neticiler, bu faktorleri géz 6niinde
bulundurarak calisanlarin tatmin seviyelerini artirmak i¢in ¢esitli stratejiler
gelistirebilirler. Bu, calisanlarin islerine olan baghliklarini artirabilir ve dolayisiyla
ayrilma niyetini azaltabilir (Firth, 2004). Gawali (2009) ise isten ayrilma niyetini,
genellikle motivasyon eksikligi ve diisiik moral ile iligkilendirilir. Bu durumda,
caliganlarin motivasyonlarini artirmak i¢in terfi veya diger ddiillendirme yontemleri
gibi tegvik edici onlemler alinabilir. Terfi ve ddiillendirme, ¢alisanlari etkili ve liretken
bir sekilde ¢alismaya tesvik edebilir. Ozellikle calisanlar, basarilarnin taninmasi ve
odiillendirilmesi ile motive olabilirler. Bu tiir tesvikler, calisanlarin islerine olan

bagliligini artirabilir, i tatminini artirabilir ve dolayisiyla ayrilma niyetini azaltabilir.

Sonug itibariyle, giliniimiiz is diinyasinda, calisanlarin isten ayrilma niyeti ve
gerceklesen ayriliklar, kurumlar icin dnemli bir endise kaynagi haline gelmistir. Isgiicii
devir oranlariin ytikselmesi, nitelikli personelin azalmasi ve is yiikiiniin artmasi gibi
sonuclarla birlikte, isten ayrilmalarin etkileri giderek daha fazla hissedilmektedir. Bu
durum, kurumlarin igveren markasi stratejilerine ve ¢alisanlarin is tatmini diizeyine

odaklanmalarini gerektirmektedir. Bu baglamda, isten ayrilma niyetini azaltmak ve
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calisan bagliligini artirmak icin giiclii isveren markasi stratejileri gelistirmek onem

kazanmaktadir.

Bu caligmanin amaci, isten ayrilma niyeti lizerindeki etkileri daha iyi anlamak ve
kurumlarin bu konudaki stratejilerini belirlemelerine yardimer olmaktir. Bu ¢alisma,
isglicii devri ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyerek, isten ayrilma niyetini

azaltmaya yonelik etkili stratejilerin belirlenmesine katki saglayacaktir.
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3. KARIYER PLANLAMA

3.1 Kariyer Kavraminin Tanimi

Kariyer terimi, kdkenini Fransizca "carrierre" ve Ingilizce "career" kelimelerinden
alarak Tiirkce'ye gecmistir. Fransa'nin giineyinde konusulan Roman kdkenli Provencal
dilinde "carriera" kelimesi, kelime anlamiyla "araba yolu"nu ifade etmektedir.
Fransizca'da kariyer terimi; meslek, diplomatik kariyer, belirli bir meslekte asilmasi
gereken agamalar, yagsamda segilen yon, hatta araba yariglari i¢in ayrilmis etrafi ¢evrili
alan gibi cesitli baglamlarda da kullanilmaktadir. Kariyer, genellikle belirli bir meslek
alaninda ilerleme ve hiyerarsik olarak siirekli ylikselme siirecini simgeler. Bu kariyer
yolu, akademik anlamda bir merdivene benzetilebilecegi gibi, ayn1 zamanda cesitli
zorluklart iceren karmasik bir tirmanisa da benzetilebilir. Zira bazen yukari dogru
cikma, bazen asag1 inme veya yana dogru daha saglam bir temele basma gerekliligini
icermektedir. Bu baglamda, kariyerin sadece ilerleme degil, ayn1 zamanda karsilagilan
zorluklara etkin bir sekilde basa ¢ikma yetenegini gerektiren dinamik bir siire¢ oldugu

akademik bir bakis agisiyla degerlendirilebilir (Cetin ve Mutlu, 2009)

3.2 Cahsan icin Kariyer Planlamasi

Bir birey, kesin bir karar almadan Once, kararini etkileyebilecek bilgileri toplar ve
degerlendirirse, daha kaliteli bir sonuca ulasir. Karar verme siireci, sorunun net bir
sekilde tanimlanmasi, karar kriterlerinin belirlenmesi, alternatiflerin olusturulmasi,

degerlendirilmesi ve sonuca varilmasi asamalarindan olusur (Sahin, 2009).

Birey, isgiiciine katildiktan sonra kariyerini belirlemeye yonelik hedefler koymak
adina bir dizi agsamadan gecer. Giris asamasi, bir organizasyona dahil olmay ifade
eder. Bu siirecte, birey, kariyer gelisimi, yiiksek iicretler ve daha {ist bir konum elde
etme arzusu ile kariyer planlamasi yapar. Geng ¢alisanlarin, ¢alisma iliskilerinin yakin,
esnek ve olumlu nitelikte olacagi Ongoriilmektedir. Bu diislince, calisanin {ist
yonetimle iliskilerinin kisi i¢in 6nemli oldugunu gdsterir. Calisanlar, kariyer hedefleri
ve caligmalariyla ilgili olarak iist yonetim tarafindan taninmayi ve desteklenmeyi
arzular. Calisanlarin kariyer beklentileri ve gereksinimleri, ¢evresel ve kiiltiirel

etkenler tarafindan belirlenir. Ornegin, Japonya halkina gore, bir sirkette tiim
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kariyerini ge¢irmek "erdemli" bir birey anlamu tasir ve kisinin ylikselmesi genellikle
ayni sirket i¢inde gerceklesir. Bu durum, ¢alisanlarin is degistirme egilimini azaltabilir.
Amerika Birlesik Devletleri'nde ise ¢alisanlarin yiikselme yolunun genellikle sirketler

arasi transferle saglanmasi daha yaygindir (Kaya, 2007).

3.3 Orgiit Icin Kariyer Planlamasi

Birey, kariyer planlamasi yaparken tamamen kendi sorumlulugunu iistlenmelidir. Ote
yandan, bir organizasyon, personelinin memnuniyetini ve sadakatini saglamak igin,
personelin kariyer hedeflerini orgiit hedefleriyle uyumlu hale getirmelidir (Tuncerli,
2014). Kariyer plani olusturulurken Oncelikle organizasyonun sektorel hedefleri
belirlenmeli ve ardindan insan kaynagi bu hedeflere uygun olarak secilmelidir.
Personelin  mesleki uzmanliklarinin  artinlmast  i¢in  egitim  programlari

diizenlenmelidir (Albayrak, 2007).

Orgiitsel kariyer planlamasi, bireyin isletme icindeki kariyer planlama siireciyle
ilgilidir. Birey, is yasamindaki beklentilerine uygun bir sekilde ilerlemeyi arzular ve
bu da drgiit-birey uyumunu beraberinde getirir. Orgiitsel kariyer planlamasinin temel
amaci, oOrgiitlin etkinlik ve verimliligini artirarak hedeflerine ulasmasini saglamaktir.
Bu baglamda, orgiit-birey uyumu olduk¢a onemlidir. Ayrica, oOrgiit, calisanlarinin
ileride olusabilecek nitelikli personel ihtiyacina hazirlikli olmalarimi saglamak icin

gerekli egitimleri vererek bu agig1 simdiden gidermis olur (Oztiirk ve Yalgin 2005).
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4. IS STRESI

Is stresi, bireylerin organizasyondaki rolleri nedeniyle deneyimledikleri stres olarak
tanimlanabilir. Bu stres, calisanlarin yetenekleri, kaynaklar1 ve ihtiyaglar1 ile rol
gereksinimleri arasinda uyumsuzluk oldugunda ortaya ¢ikan zararli fiziksel ve
duygusal tepkilerin bir sonucudur (Ramlawati vd., 2021; Aruldoss vd., 2021). Kiiresel
ekonomideki degisiklikler, organizasyonlarda is stresi olusturmustur. Calisanlar
arasinda is stresi uzun bir siiredir var olan bir olgudur. Is stresi ve sonuglariyla ilgili
bircok ¢alisma yapilmistir. Stres, korku, hayal kirikligi, {iziintii ve 6fke gibi olumsuz
duygular tetikleyebilir (Spielberger ve Reheiser, 2020). {s stresinin unsurlari arasinda
is yiikii, ¢alisma kosullar1 ve yonetimden beklentiler gibi faktorler bulunur, bu da
calisanlarin zorlanmasina ve saglik sorunlarinin ortaya ¢ikmasina neden olabilir (Behr

ve Glazer, 2001).

Is stresi, calisanlarin is tatminini olumsuz etkiler ve bunun sonucunda diisiik
performans ve isten ayrilma niyeti ortaya c¢ikar (Applebaum vd., 2010). Bircok
arastirmaci, stres miktarinin artmasiyla birlikte ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin de
arttigini bulmustur (Chen vd., 2010; Applebaum vd., 2010). Ozetle, is stresi, bireyin is
ortamiyla uyumunu igeren bir tlirdiir ve hem bireysel hem de 1§ yeri kaynakli stres
unsurlarini kapsar: Ornekler arasinda bireye yeterli egitim verilmemesi veya isi yerine
getirmek i¢in gerekli kaynaklarin saglanmamasi, ya da c¢eliskili is talepleriyle
karsilasmasi yer alir (Jamal, 1990). Onceki arastirmalar, isten ayrilma niyeti ile is stresi

arasinda pozitif bir iligski oldugunu gostermistir (Park ve Kim, 2022).

4.1. Is Stresini Olusturan Faktorler

Bircok kaynakta, stresin nedenlerini fiziksel ¢evresel kosullar, orgiitsel faktorler ve
bireysel faktorler olmak {izere {i¢ ana grupta gruplandiran farkli arastirmacilar

bulunmaktadir (Onsiiz vd., 2008).
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4.1.1 Bireysel Faktorler

Bireylerin cevrelerini algilayis bigimi kisiden kisiye degisiklik gdosterebildiginden,
yoneticilerin ¢alisanlarin kisisel yapisini analiz ederek, bu siirecte sikinti yasayan

bireylere yardimci olmasi énemlidir (Ozler, 2013).

Bireysel farkliliklar, kisilerin stresi farkli sekillerde algilayip farkl tepkiler vermesine
neden olur. Bu farkliliklar genellikle kisilik tipleriyle agiklanir. A tipi ve B tipi kisilik
tiplerine bakildiginda, A tipi kisilik yapisina sahip bireylerin strese daha yatkin,
saldirgan, rekabet¢i ve hirsli olduklar1 gozlemlenirken, B tipi kisilik yapisina sahip

bireylerin daha sakin bir yapiya sahip olduklart goriilmiistiir (Erdogan vd., 2009).

4.1.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel stresin belirgin oldugu bir is ortaminda, dncelikle calisanlar bireysel olarak
etkilenir, ardindan stres bireyler arasinda ve orgiit genelinde yayilir. Orgiit iginde
stresin yayilmasi, isle ilgili beklentilerin karsilanamamasina yol agabilir. Orgiitsel
stresin ortaya ¢iktig1 anda gerekli 6nlemlerin alinmamasi ve miicadele faaliyetlerinin
gosterilmemesi, stresin yayilmasina ve sonu¢ olarak kurumlarin devamliligin

yitirmesine neden olabilir (Delice, 2018).

Is stresinin drgiitsel etkileri arasinda ¢alisanlarin ise olan tutumlarinin olumsuz ydnde
etkilenmesi 6ne ¢ikar. Is stresinin artmasiyla birlikte calisanlar islerine katilimlarini
azaltabilir ve isten ayrilma diisiincesiyle hareket edebilirler. Bu durum, calisanlarin
motivasyonunu ve baghiligin1 azaltarak is verimliligini olumsuz etkileyebilir. Ayrica,
is stresinin artmasiyla birlikte isten ayrilma niyetiyle ilgili olarak ortaya cikan
duygusal tepkiler ve davranislar, isyerindeki iliskileri ve is ortamini da olumsuz yonde

etkileyebilir (Onay ve Kilci, 2011).

4.1.3 Cevresel Faktorler

Calisanlar, is ortami rahat ve destekleyici oldugunda is ortamindan memnun olurlar ve
en iyi sekilde calisirlar. (Robbins ve Judge, 2001). Is ortamini dlgmek igin iki gosterge
bulunmaktadir. Birincisi, hos, rahat ve gilivenli bir calisma ortami, net aydinlatma,
rahatsiz edici giiriiltiilerin olmamas, is giivenligi gibi unsurlart igerir, ikincisi ise is

stirecini desteklemek i¢in ekipmanlarin bulunabilir olmasidir (Cox ve Cheyne, 2000).
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Ayrica, is ortami iki gruba ayrilir. Bunlardan ilki, fiziksel is ortamini olusturur,
dogrudan ¢aliganlarla iliskilendirilen bir i ortamini igerir, 6rnegin ¢caligma merkezleri,
sandalyeler, masalar vb, ve insan kosullarini etkileyebilecek ara bir ortam1 veya genel
ortamu igerir, digeri ise fiziksel olmayan is ortamu, is iliskileriyle ilgili tiim durumlari
icerir, Uistlerle iyi iliskiler, meslektaslar ve astlarla olan iligkiler gibi (Sedarmayanti ve

Pd, 2001).
4.2. s Stresinin Sonuclar1

4.2.1 Isten Ayrilma

Tiikenmislik ve bikkinlik yasayan bireylerde is stresinin artmasiyla birlikte, isyerinde
devam etme isteginde azalma ve hastalik izinlerinde artislar gibi belirtilerle isten
ayrilma egilimi ortaya ¢ikabilir. Is stresinin nedenleri detayl bir sekilde incelenmeli
ve bu nedenlerin ortadan kaldirilmasi i¢in yogun caba sarf edilmelidir. Aksi halde is
verimliliginde diisiis yasanabilir ve isten ayrilma vakalarinda artis gozlenebilir. Bazi
durumlarda, bireyler isten ayrilmak istemelerine ragmen, is ortamindaki artan baskilar
nedeniyle ayrilmaya zorlanabilirler. Sonug¢ olarak, isten ayrilma durumu calisanin
tercihi gibi gosterilse de gercekte bu durum dis etkenlerin etkisi altinda gerceklesmistir
(Tetik, 2010). Bununla beraber ayni sekilde, yogun stres altinda olan ve stresle basa
cikamayacagina inanan bireyler, stres kaynagindan kaginma veya kagma davranislari
sergileyebilirler. Bu nedenle, is yerinde duygusal olarak uyumlu davranmasi beklenen

bir birey, yogun stres yasadiginda isten ayrilma niyeti tagiyabilir (Balci, 2000).
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5. 1S TATMINI

Is tatmini kavrami, gesitli sekillerde aciklanmaya calisilsa da genel olarak, isten
duyulan memnuniyetin bir dl¢iisiidiir. Is tatmini, ¢alisanlarin is ve ¢alisma ortamindan
beklentileri ile algiladiklart durum arasindaki dengeyi ifade eder. Bagka bir ifadeyle,
calisanlar islerinden bekledikleri sonuglari elde ettikleri Ol¢iide islerinden tatmin
duyarlar. Calisanlarin yiiksek is tatmini seviyeleri, orgiit i¢inde verimliligi ve ise
baglilig1 artirma egilimindedir, ayn1 zamanda isgiicli devir hizin1 ve ise devamsizliklari
diisiirme potansiyeline sahiptir. Bu olumlu etkiler, orgiitiin belirledigi hedeflere
ulasmasina katki saglayabilir. Is tatmini, ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini
olumlu yonde etkileyerek, is ortaminda pozitif bir atmosferin olusmasina yardimei

olabilir (Tengilimoglu, 2005).

Is tatmininin temel 6zelligi, zihinsel olmaktan ziyade duygusal bir diisiince olmasidir.
Is tatmini, bireysel bir deneyim oldugu icin yoneticiler, ¢alisanlarinin en iyi ve en
uygun diizeyde tatminlik duygusuna ulagmalarina yardimeci olmalidir. Bu duygu,
fizyolojik ve ruhsal sagligin yani sira duygusal durumun bir yansimasidir. Is tatmini,
calisanin yaptig1 isle elde ettigi maddi ¢ikarlar arasinda denge kurarak, ¢alisma
arkadaslariyla birlikte bir seyler iiretmenin sonucunda ortaya ¢ikan bir mutluluk
durumudur. Bireyin is tatmini icin, kisisel istekleri ve deger yargilari ile yaptigi is
arasinda uyum saglamasi1 gerekmektedir. Is tatmini, isin farkli ydnleriyle beslenen
tutumlarin toplamidir ve elde edilen sonuglarin bireyin beklentilerini ne kadar
karsiladigiyla ilgilidir. Bir kurumun en 6nemli gorevlerinden biri, ¢alisanlarinin is
tatminini saglamak ve bu tatminin giiven ve baglihg etkileyerek kaliteyi
olusturmasina katkida bulunmaktir. Bu nedenle, yoneticiler is tatminini artirmaya

yonelik stratejiler gelistirmelidir (Giirbiiz, 2007)

Calisanlar, hayatlarinin 6nemli bir boliimiinii is yerinde gecirirler, bu nedenle
islerinden memnun olmalar1 ve islerini yaparken keyif almalar1 son derece 6nemlidir.
Is tatmininin ya da tatminsizligin, ¢alisanlarin tutum ve davranislarini is hayati, dzel
hayat ve toplumsal hayatta etkileyebilecegi bilinmektedir. isinden tatmin olan bir kisi,
13 yerinde gecirdigi siire zarfinda mutlu olur ve isini keyifle yapar. Bireyler,
yasamlarmin biiylik bir kismin istedikleri yasam standardina uygun bir ise sahip

olmak icin caba harcayarak gegirirler. Insanlarin is tatmini diizeyi, farkli kisilik
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ozelliklerine, sosyal hayatlarina, egitim durumlarina ve diger bireysel 6zelliklere bagh
olarak farklilik gosterebilir. Ayn1 kisi, zaman i¢inde degisen ilgi ve beklentilere gore
farkli sekillerde tatmin olabilir. Tecriibesiz bir ¢alisan ile tecriibeli bir ¢calisan arasinda
da tatmin diizeyinde farkliliklar gozlemlenebilir. Bireysel o6zellikler, sosyal hayat,
egitim durumu gibi faktorler, bir kiginin ig tatmin diizeyini etkileyebilir. Kidem arttik¢a
is yerine uyum saglanmasi ve isteklerin zamanla karsilanmaya baslanmasi, ¢alisanin
tatmin seviyesinde artisa neden olabilir. Maas ve c¢alisma kosullarinin memnuniyet
saglamasi da is tatminini biiylik Olciide etkileyen faktorler arasinda yer alir. Kiiciik
isletmelerde ise arkadaslik, kisisel yakinlik ve is ortaminin rahatligi, ¢alisanlarin is

tatminini 6nemli dl¢lide etkileyebilir (Y1lmaz, 2019)

Is tatmini kavrami, cesitli sekillerde agiklanmaya calisilsa da genel olarak, isten
duyulan memnuniyetin bir él¢iisiidiir. Is tatmini, calisanlarin is ve ¢aligma ortamindan
beklentileri ile algiladiklart durum arasindaki dengeyi ifade eder. Bagka bir ifadeyle,
calisanlar islerinden bekledikleri sonuglart elde ettikleri Ol¢iide islerinden tatmin
duyarlar. Calisanlarin yiiksek is tatmini seviyeleri, orgiit icinde verimliligi ve ise
baglilig1 artirma egilimindedir, ayn1 zamanda isgiicii devir hizini ve ise devamsizliklar
diisiirme potansiyeline sahiptir. Bu olumlu etkiler, orgiitiin belirledigi hedeflere
ulagmasina katki saglayabilir. Is tatmini, ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini
olumlu yonde etkileyerek, is ortaminda pozitif bir atmosferin olugmasina yardimci

olabilir (Tengilimoglu, 2005).

5.1. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini kavrami, 1920'lerde ilk kez arastirmalara konu olmus olup, ancak 1940'larda
onemi daha genis bir sekilde anlasilarak is diinyasinda ve akademide daha fazla
calisilmaya baslanmistir. Is tatmini, drgiitsel davranis ve 6rgiit psikolojisi alanlarinin
temel kavramlarindan biridir. Kisinin is disindaki yasami, is ortami ve kurdugu
iletisimden memnun olmasi ve bunlarin sonucunda duygusal olarak kendisini olumlu
hissetmesi durumunu ifade eder. Bu nedenle, is tatmini, ¢alisanlarin genel yasam

kalitesini ve duygusal refahini etkileyen 6nemli bir faktordiir (Kaplan, 2020).

Is tatmininin 6nemli bir dzelligi, zihinsel olmaktan ziyade duygusal bir olgu olmasidr.
Bireysel bir deneyim olarak, yoneticilerin odaklanmasi gereken en 6nemli konulardan

biri, calisanlarinin optimal diizeyde tatmin saglamalarma yardimci olmaktir (Iscan ve
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Saym, 2010). Is tatminindeki artislar, ilgisizlik, devamsizlik, isten ayrilma,
tilkenmislik ve stres gibi organizasyonel ve insani maliyetleri azaltabilir (Yang ve

Kassekert, 2010).

Is yerindeki galisanlarin mutlulugu, drgiitsel uyum ve is barisinin temel bir unsuru
olarak goriilmektedir. Is memnuniyetinin dogal bir sonucu olarak, miisterilere iyi
davranan ve iglerini iyi yapan ¢alisanlar bulunmaktadir. Bu unsurlar, sadece verimlilik
ve performansla sinirli olmamakla birlikte, asil onemli olan, Orgiitsel hedeflere
ulasilmasi, rekabet giicliniin artirilmasi ve isletmenin basarili olmasidir. Calisan
memnuniyeti ile bu hedefler arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir. Is tatmini,
calisanlarin biiytlik bir boliimiinii igyerinde geg¢irdigi zamanin yasam memnuniyetiyle
iliskilidir. Isten zevk almak ve memnun olmak, bireyin kisisel sagligi i¢in de énemli
bir faktérdiir ve bu durum calisanin davranislarina da yansir. Stirekli stres ve
titkenmislik iginde galigsan bir bireyin sosyal iliskileri etkilenir ve igyerindeki is barisini
korumak zorlagir. Negatif davranislar sergileyen ve is birligi yapmayan calisanlar,
orgiitsel uyumu olumsuz etkiler ve is kazalar1 gibi verimlilik kayiplarina yol agabilir

(Olgiim, 2004).

Is deneyimleri, calisanlarin kuruluslarda ne kadar siire calisacaklarmi belirlemede
onemli bir etkendir. Bu nedenle, 15 tatmini ve Orgiitsel baglilik, calisanlarin is
deneyimlerini anlamak ve yonetmek igin kritik dneme sahiptir. Is tatmini ve orgiitsel
baglilik diizeyleri yiiksek olan calisanlar, genellikle stresten uzak bir c¢alisma
ortaminda daha uzun siire verimli olma egilimindedirler ve kurumda daha uzun siire
kalma olasiliklari artar. Dolayistyla, is tatmini ve orgiitsel baglilik, is yerindeki ¢alisan
deneyimlerini anlamak ve yonetmek icin dikkate alinmasi gereken Onemli bir

parametredir (Akanbi ve Itiola, 2013).

5.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Kisilerin i tatminini saglayan etmenler farklilik gosterir ve hem bireysel hem de
orgiitsel faktorlerden etkilenir (While ve Barriball, 2005). Is tatmininin bireyler i¢in
onemi, genellikle yasama bakis agilarini belirlemektedir. Is tatminine sahip bireylerin
genellikle fiziksel ve ruhsal sagliklar1 daha iyi olup, psikosomatik hastaliklar daha az
goriilmektedir. Ayrica, is arkadaslariyla yardimlagma, kisisel gliven, uyum ve is birligi

konularinda daha verimli olma egilimindedirler. Ote yandan, organizasyonlar icin is
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tatmininin 6nemi, performansin ve verimliligin artmastyla dogrudan iliskilidir. Iyi bir
oOrgiitte calisanlarin etkin olmalari, is birligi i¢inde olmalar1 ve dengeli bir ¢alisma
temposuna sahip olmalar1 beklenir. Bu durum, orgiitsel problemlerin azalmasina, ise
devamsizliin ve is giicli devir oraninin azalmasina katki saglar (Kogyigit ve Akgemci,

2014).

5.2.1 Bireysel Faktorler

Is tatmini {izerinde etkili olan bireysel faktorler olduk¢a gesitlidir ve genellikle
calisanin kisisel ozellikleri, degerleri ve algilariyla iligkilidir. Ornegin, ¢alisani is
tatmini diizeyi, isin kendisi, ¢alisma kosullar1 ve is yerindeki iligkiler gibi cesitli

faktorlere bagli olarak degisebilir.

Bireysel faktorlerin is tatmini {izerindeki etkileri incelendiginde, calisanlarin
algiladiklan is giivenligi ve is saghig1 gibi konularin is tatmini {izerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugu bulunmustur (Judge ve Bono, 2001). Ayrica, ¢alisanlarin islerine
duyduklar1 tutku ve islerini ne kadar dnemsedikleri gibi kisisel motivasyon unsurlari
da is tatminini etkileyen 6nemli faktdrler arasinda yer almaktadir (Saks, 2006). s
tatmini ayrica, c¢alisanlarin islerinden elde ettikleri sosyal ve psikolojik destek

diizeyleri ile de yakindan iliskilidir (Rhoades, 2002).

Bu bireysel faktorlerin is tatmini iizerindeki etkileri, is yerindeki liderlik tarzi, is
tanimi, Odiil sistemleri ve c¢aligma ortami gibi Orgiitsel faktorlerle birlikte
degerlendirildiginde, ¢alisanlarin genel i memnuniyeti ve performanslari tizerinde

onemli bir rol oynar.

5.2.2 Yas

Yas, is tatmini lizerinde 6nemli bir kisisel etken olarak kabul edilir. Baz1 aragtirmalar,
yas ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski oldugunu gostermektedir. Geng ¢alisanlar
genellikle is yasamlarinda daha yiiksek beklentilere sahip olabilirler, 6zellikle de daha
hizli terfi etme ve kariyer yapma konusunda. Ancak, bu beklentilerin karsilanamamasi
durumunda is tatminsizligi yasayabilirler. Ote yandan, yashi calisanlar genellikle
kariyerleri boyunca beklentilerini karsilamis ve maddi/manevi tatmin seviyelerine

ulagsmig olabilirler, bu da is tatminlerinin daha yiiksek olmasina neden olabilir. Bu
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nedenle, yas, i tatmini iizerinde 6nemli bir faktor olabilir ve ¢alisanlarin is tatminini

anlamak i¢in dikkate alinmas1 gereken bir etkendir (Urhan, 2014).

5.2.3 Cinsiyet

Cinsiyet, is tatminine etki eden kisisel faktorler arasinda en ¢ok incelenen ve iizerinde
caligilan bir faktordiir. Toplumsal cinsiyet rollerindeki farkliliklar, kadin ve erkek
calisanlarin beklentilerinin farkli olmasina neden olabilir. Bu durum, farkli tatmin
kaynaklarinin ve diizeylerinin ortaya ¢ikmasina yol acabilir. Dolayisiyla, cinsiyet
faktorii is tatmini iizerinde derinlemesine incelenmeyi gerektiren énemli bir etkendir

(Cariker ve Oksay, 2004).

5.2.4 Medeni Durum

Medeni hal ve is tatmini arasindaki iliski, yapilan ¢alismalarda ¢ok etkin bir bag
olmasa da genel olarak evli is¢ilerin, bekar olanlara gore islerinden daha fazla tatmin
olduklar1 yoniinde bulgular elde edilmistir. Bu durum, evli ¢alisanlarin diizenli bir
yasam tarzina sahip olmalarimin ve is yerinde de buna bagli olarak daha rahat
hissetmelerinin etkisiyle is tatminlerinin daha yiiksek olabilecegini isaret etmektedir

(Erdogan, 2020).

5.2.5 Egitim Diizeyi

Is doyumu iizerinde etkili olan en &nemli faktorlerden biri egitimdir. Egitim,
calisanlarin islerini daha etkin bir sekilde yerine getirmelerini saglar ve bu da is
doyumunu artirir. Ozellikle, egitim yoluyla kazanilan bilgi birikimi, ¢aliganlarin
islerine olan katkilarini artirir ve bu da onlarin isten daha fazla tatmin olmalarini saglar.
Ancak, is doyumu i¢in egitimin yani sira, i ortaminin sundugu olanaklar da 6nemlidir.
Caligma degerleri, 6zlem diizeyleri ve orgiitsel beklentiler gibi faktorlerle, is ortaminin
sagladigt kosullar arasinda bir denge kurulmasi gerekmektedir. Bu denge
saglandiginda, calisanlar islerinden daha fazla tatmin olur ve is doyumlar: artar (Sat,

2011).

Bir aragtirmada, 6grenim diizeyi ile is doyumu arasindaki iligki incelenmis ve alinan
egitim ile isin gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyumun énemi vurgulanmastir.
Aragtirma sonuglarina gore, 6grenim diizeyi isin gerektirdiginden c¢ok ytiksekse, bu
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durum is doyumsuzlugunu artirabilirken; 6grenim diizeyinin isin gerektirdigi diizeyin
orta seviyede oldugu durumlarda, bu iki degisken arasindaki etkilesimin sinirli oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgular, bireylerin egitim diizeyi ile islerinde karsilastiklar1 zorluklar
arasindaki dengeyi korumanin énemini vurgular. Isin gerektirdigi bilgi ve beceriler ile
sahip olunan egitim arasindaki uyumun saglanmasi, i doyumu agisindan énemli bir

faktordiir (Bilgic, 1998).

Ote yandan, &grenim diizeyi yiiksek olan calisanlar, genellikle is performansi ve
verimlilikle daha yakindan ilgilenirler ve isleriyle ilgili daha az olumsuz duygu
gelistirme egilimindedirler. Diger bir ifadeyle, bu calisanlar isleriyle ilgili sikayet
etmek yerine, is performanslarinin kalitesi lizerine daha fazla odaklanabilirler

(Yelboga, 2007).

5.2.6 Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler sadece kisilerin demografik veya kisilik 6zellikleriyle
sinirli degildir. Ayn1 zamanda, is ortam1 ve Grgiitsel unsurlar da is tatminini 6nemli
dlgiide etkiler. Ornegin, calisma kosullar1, ydnetim tarzi, is arkadaslariyla iliskiler, isin
dogas1 ve calisma saatleri gibi oOrgiitsel faktorler, is tatminini biiyiik oOl¢iide
belirleyebilir. Bununla birlikte, isin yapildig: fiziksel ortam, is giivenligi 6nlemleri ve
kurumsal kiiltiir gibi ¢evresel faktorler de is tatminini etkileyen unsurlar arasindadir

(Mavi, 2020).

5.2.7 Egitim ve Gelisim Olanaklan

Egitim, calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeye yonelik faaliyetlerdir. Bu
faaliyetler, Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) igerisinde dogru bir sekilde analiz
edildiginde, isletmenin degisen rekabet ortamina daha iyi uyum saglamasina katkida
bulunabilir. Egitim kavramu, siireklilik arz eden bir siire¢ olarak ortaya ¢ikar. Egitim,
kisinin davraniglarinda gozlemlenebilen degisimlere olanak tanir ve planh
etkinliklerin biitiiniinii igerir. Bu sayede, ¢alisanlar daha iyi yetismis ve bilgi sahibi
olarak is stireglerine katkida bulunabilirler, ayn1 zamanda isletme de giincel rekabet

kosullarina daha etkin bir sekilde uyum saglayabilir (Ayan, 2011).

Gelistirme kavrami, sadece calisanlarin teknik ve mesleki bilgilerini artirmakla

kalmay1ip ayni zamanda onlarin fiziksel yetenekleri ve genel kiiltiirlerini gelistirmeyi
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hedefler. Bu siire¢, sadece bireyin profesyonel yetkinliklerini degil, ayn1 zamanda
fiziksel, sosyal ve kiiltiirel yonlerini de kapsayarak bireyin genel gelisimine odaklanir.
Ayrica, calisanlarin  birbirleriyle etkilesimini, iletisimini ve dayanigsmasini
gliclendirerek, takim calismasini destekler ve bireyin ¢ok yonlii olarak gelisimini

saglamay1 amaglar (Turhan, 2012).

Orgiitler, calisanlarini egitme ve gelistirme konusundaki cabalarmi artirirken, bu
egitimli bireyleri elde tutma hedefine odaklanmaktadir. Mevcut literatlirdeki giiclii
bulgular, mesleki egitim ve 6gretim almis ¢alisanlarin, érgiitlerine veya spesifik olarak
islerine ve yoneticilerine daha giiclii bir baghlik gosterdiklerini, is tatminlerinin
yiiksek oldugunu ve dolayisiyla isletmeyi terk etme egilimlerinin diisiik oldugunu
desteklemektedir. Ayni c¢alismalarda bu bagliligin, orgiitlerin performansin1 ve
potansiyellerini artirdigina dair elde edilen bulgular da dikkat ¢ekmektedir. Bu
baglamda, mesleki egitim ve 6gretim alan ¢alisanlarin, bu konuda yatirim yapilmayan
meslektaglarina kiyasla orgiitlerine daha fazla baglilik gosterdiklerine dair sayilari
artan arastirmalar, mesleki egitim ve Ogretimin calisan sadakati ve Orgiit basarisi

tizerindeki etkilerini vurgulamaktadir (Benkhoff, 1997).

Mesleki Egitim ve Ogretim (MEQO) olanaklari, calisanlara 6nem verilerek yapilan
yatirimlarla iliskilendirildiginde, bu faaliyetlerin is tatminini artirarak calisanlar
isletmede tutma ve disaridan yeni calisanlar1 ¢ekme konusunda olumlu bir faktor

olarak goriilmektedir (Lancee, 2016).

5.2.8 Sosyal Yan Haklar

"Yan hak" terimi, ¢alisanlara sunulan ekstra avantajlar1 temsil eder ve genellikle
yevmiye veya maas Odemelerine ilave edilen 6demeleri icerir. Bu haklar, sadece
finansal degil, ayn1 zamanda ¢alisanin i tatmini, motivasyonu ve genel yasam kalitesi
tizerinde de etkili olan cesitli imkanlar1 kapsar. Genis bir perspektiften bakildiginda,
bu haklar, ¢alisanin iiretim performansi, hizmet anlayis1 veya 6zverisi diginda kalan
unsurlar igererek, bir tiir 6zel tesvik veya tazminat sistemi olarak degerlendirilebilir.
Bu ek imkanlar arasinda saglik sigortasi, yemek yardimi, servis olanaklari, egitim ve
gelisim firsatlari, esnek ¢alisma saatleri gibi ¢esitli avantajlar bulunabilir. Yan haklar,

sadece isverenin calisanlara sundugu birer ayricalik olmanin 6tesinde, aynit zamanda
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bir igyerinde calisma tercihini etkileyen Onemli faktorlerden biri haline gelmistir

(Kiigiiklerli, 2019).

Dogum, 6liim, barinma, yiyecek, yakacak, ¢ocuk, 6grenim ve bayram hargliklar1 gibi
sosyal yasamdan ¢ok ekonomik devamliligi destekleyen bir faydalar biitiinti, mavi
yakali isciler icin Onemli bir avantajlar paketini olusturur. Bu avantajlar, paketin
tasarim1 ve hayata gecirilmesinde, sendikalarin iiye igverenlerin talepleri ve sektore
dayali arastirmalarin sonuclarina dayali olarak etkili bir rol oynar. Uluslararasi
diizeyde incelendiginde, sendikal orgiitlenmenin yan haklar konusunda belirleyici bir
stire¢ oldugu goze ¢arpmaktadir. Giiglii sendikal tiyelik iligkilerine sahip olan kamu ve
0zel kuruluslar, yan haklar olusturma konusunda daha comert ve avantajli bir konumda
goriilmektedir. Ozellikle Bat1 Avrupa ve Iskandinav iilkeleri gibi giiglii politik etkilere
ve sendikalara sahip bolgelerde, yan hak paketleri, ortak uygulamalar ve yasal
giivenlikleri  icermektedir. Bu avantajlar, calisanlarin sadece ekonomik
devamliliklarin1 saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda isyerindeki sosyal dengeyi ve
calisma kosullarini iyilestirmeyi hedefler. Bu durum, is giiciiniin memnuniyetini
artirabilir, isveren markasini gii¢lendirebilir ve uzun vadeli ¢alisan sadakatini tegvik
edebilir. Yan haklar, is diinyasinda stirdiiriilebilir ve insan odakli bir ¢alisma kiiltiiri
olusturmak i¢in 6nemli bir aragtir (Plooster, 2017).

Yan haklar, calisanlar i¢in sadece maddi bir gelir kaynagi olmanin 6tesinde, bir dizi
avantaj ve firsat sunarak is iligkilerini sekillendiren 6nemli unsurlardir. Bu avantajlar,

genis bir perspektifte ele alindiginda su sekilde 6zetlenebilir:

Motivasyonu Arttirmak ve Devamsizligi Azaltmak: Yan haklar, calisanlarin islerine
duyduklart motivasyonu artirarak, ise devamsizlik oranlarini diisiirmeye yonelik etki

saglar. Calisanlar, bu haklar karsiliginda islerine daha bagl hissederler.

Calisan Cekme ve Ise Alma: Yan haklar, potansiyel ¢alisanlar1 cekmek ve ise almak
acisindan onemli bir rekabet avantaji saglar. Calisanlar, sadece maas degil, ayn

zamanda sunduklari yan haklar agisindan da bir is yerini degerlendirirler.

Gelir ve Yetenek Artisi: Yan haklar, ¢alisanlarin gelir diizeyini ve kariyerlerindeki
yetenek gelisimini destekleyerek onlarin profesyonel biiylime siireglerine katkida

bulunur.
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Endiistriyel Iliskileri ve Calisma Ortamini yilestirmek: Yan haklar, isveren ve ¢alisan
arasindaki endiistriyel iligkileri giiclendirir ve genel ¢aligma ortamini olumlu bir

sekilde etkiler.

Aidiyet ve Sadakat Duygusunu Olusturmak: Calisanlar, kendilerine sunulan yan
haklarla birlikte is yerine daha fazla aidiyet ve sadakat duygusu gelistirirler. Bu durum,

calisan devir hizin diisiirebilir.

Saglik, Giivenlik ve Yardim Ihtiyaglarmi Garantilemek: Yan haklar, calisanlarin temel
ihtiyaclarini kargilamak adina saglik, glivenlik ve yardim gibi kritik konularda giivence

saglar.

Calisanlar, genellikle maaslarin1 birbirleriyle konusmaktansa, sahip olduklari yan
haklar {izerine konusma egilimindedirler. Calisanlar, maaslarin1 yogun ¢alismalarinin
bir karsilig1 olarak algilarken, yan haklar ise igverenin destekleyici tutumu olarak
degerlendirirler. Bu durum, yan haklarin isverenin sagladigi ek avantajlar olarak
algilanmasina neden olabilir. Yan haklar, isverenler i¢in ¢alisan ¢ekme, motivasyonu
arttirma ve isteki sadakati giiclendirme konularinda stratejik bir ara¢ olarak

kullanilmaktadir (Dwight, 1998).

5.2.9 Ucret

Ucret kavraminin ortaya ¢ikisi tarihsel bir perspektifle bakildiginda, sanayi devrimi ile
ortlismektedir. Sanayi devriminin dncesinde, glinlimiiz anlamindaki fabrikalar veya is
yerleri mevcut olmadigindan, toplum genellikle feodal yasamin hakim oldugu bir
diizende sekillenmistir. Bu donemde, alt tabaka genellikle iist tabakaya hizmet etmistir.
Sanayi Devrimi'nin etkisiyle toplumsal yap1 6nemli bir degisime ugramis, bu donemde
is¢1 smifinin olugmaya basladigr ve toplumun planl bir diizene dogru evrildigi

gbzlemlenmistir (Jain ve Khanna, 2006).

Ucret, bir iiretim faktdrii olarak kabul edilen emegin fiyatim temsil eder ve sosyal ile
iktisadi hayata bir¢ok acidan etki eden hayati bir konudur. Ciinkii iicret, ¢calisanlarin
ortaya koyduklar1 emek karsiliginda elde ettikleri geliri belirleyerek, hayat seviyelerini
etkileyen kritik bir unsurdur. Bu, sadece bireylerin finansal durumunu etkilemekle
kalmaz, ayn1 zamanda toplumun genel refah diizeyini de sekillendirir. Ucret, sadece
bireylerin ekonomik durumunu belirlemekle kalmaz, aym1 zamanda sanayinin

gelisimine de etki eden dnemli bir maliyet unsuru olarak 6ne ¢ikar. Sanayi, is glicii
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maliyetlerini géz onilinde bulundurarak iiretim siireglerini planlar ve bu da ekonomik
biiyiimeyi etkiler. Ucretin, is giicii piyasasindaki dalgalanmalara ve talep kosullarina
bagl olarak degiskenlik gostermesi, ekonomik dinamiklerin bir yansimasidir. Bunun
yani sira, iicret, milli gelirin ¢esitli toplumsal gruplar arasindaki dagilimini gosteren
bir gosterge olarak da iglev goriir. Toplumun gelir esitsizligi ve adaleti agisindan
Oonemli bir parametre olan iicret, sosyal politika ve ekonomik planlama agisindan
dikkate alinmasi gereken bir unsurdur. Ucretin ¢ok yonlii bir igerige sahip olmasi, bu
konunun hem akademik hem de uygulamali bir bakis agisiyla incelenmesini gerektirir.
Bu baglamda, iicretin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel boyutlar1 arasindaki karmagikligi
anlamak, daha kapsamli bir perspektif sunabilir ve bu 6nemli konunun etkilerini daha

1yi anlamamiza yardime1 olabilir (Sabuncuoglu, 2000).

Ucret, birey agisindan sadece maddi bir karsilig: temsil etmekle kalmaz, ayni zamanda
is yasamindaki bir dizi 6nemli dinamigi de yansitir. Para kazanma aracinin 6tesinde,
ticret bireyin igyerindeki yerini, degerini ve basarilarini anlama konusunda bir gosterge
olarak islev goriir. Bu baglamda, iicret, bireyin is performansiyla dogrudan iliskilidir
ve igveren tarafindan nasil degerlendirildigini, tanindigini ve o&diillendirildigini
gosterir. Ucret ayn1 zamanda bireyin kendi kendisine kanitlama giidiisiinii tatmin eder.
Kazanmilan {icret, bireyin isteki ilerlemesini, Orgilite sagladigr katkilarin
degerlendirilmesini ve diger calisanlar arasindaki basari diizeyini yansitan bir geri
bildirim kaynagidir. Bu nedenle, iicret sadece maddi tatmin saglamakla kalmaz, ayni
zamanda bireyin kariyerindeki gelisimini ve 6zsaygisini etkiler. Ucretin belirlenmesi
stirecinde bireyin etkileme derecesini kontrol etmesi de 6nemlidir. Birey, alacag: licret
miktarint etkileyen faktorleri anlamak ve bu konuda etkili bir iletisim kurmak
suretiyle, kendi finansal beklentilerini kargilamaya yonelik bir etkileme giicii elde eder.
Bu da is iligkilerinde seffaflig1 artirarak, isverenle olan etkilesimini sekillendirir ve

bireyin i yasamindaki memnuniyetini artirabilir (Goss, 1994).

5.2.10 Fazla Mesai

Yasal terim olarak, fazla calisma, yasada Ongoriilen sartlarla ve haftalik ¢alisma
siiresini asan ¢alismalar1 ifade eder. Tiirkiye'de, 4857 sayili Is Kanununun 41.
maddesinde haftalik ¢alisma siiresi 45 saat olarak belirlenmistir. Bu hiikiim, is¢inin
normal ¢aligma siiresini sinirlayarak, isverenin ¢alisanlarina adil ve dengeli bir is yiikii

saglamak amacini tasir. Ancak, bu kanuni diizenleme, elestirilere de maruz
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kalmaktadir. Ciinkii haftalik ¢aligma siiresinin 45 saat olarak belirlenmis olmasi ve bu
siireyi asan calismalarin fazla ¢alisma olarak nitelendirilmesi, sdzlesmelerle ¢alisma
siiresinin haftalik 45 saatin altinda belirlenmemesini dayatmaktadir. Bu durum,
ozellikle belirli sektorlerde esnek calisma diizenlerini benimsemek isteyen igverenler
ve calisanlar arasinda bir denge sorunu yaratmaktadir. Elestirenler, is¢i ile igveren
arasindaki anlagmanin, is kosullarina ve ihtiyaglara daha iyi uyan esnek calisma
diizenlemelerine olanak taniyan bir yaklasgimin benimsenmesi gerektigini
savunmaktadir. Bu elestirilere karsin, mevcut diizenlemeler ¢er¢evesinde fazla ¢calisma
ve haftalik ¢alisma siiresinin sinirlari net bir sekilde ¢izilmis durumda bulunmaktadir

(Sakar, 2006).

Uzun saatler boyunca c¢aligmasi, modern is diinyasinin kaginilmaz bir gercegi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak bu uzun ¢alisma saatleri, sadece fiziksel degil, aym
zamanda is performansini ve dolayisiyla iirlin veya hizmet kalitesini etkileyen ¢esitli
dolayli faktorleri de beraberinde getirebilmektedir. Ozellikle sanayi alaninda,
karmagik ve hassas islerin yiiriitiildiigli diisiliniildiigiinde, calisanlarin uzun saatler
boyunca calismasi, yorgunluk kaynakli hatalar1 artirarak sektordeki gesitli riskleri
beraberinde getirebilmektedir. Bu durum hem is¢ilerin sagligint hem de sirketlerin ve
ekonominin genel sagligin1 dogrudan etkileyen énemli bir konu haline gelmistir. Bu
baglamda, uzun ¢aligma saatlerinin yarattig1 risklerin ve etkilerin anlagilmasi hem
bireylerin hem de isletmelerin daha siirdiiriilebilir ve dengeli bir is ortami olusturmasi
i¢in kritik bir dneme sahiptir. Uzun ¢alisma saatleri, is performansindaki diisiislere ve
buna bagli olarak hatali {lirlin veya iiretimlere neden olabilecek yorgunluk kaynakl
insan hatalarma yol agabilir. Ozellikle teknoloji ve otomotiv sektdrlerinde, bu
sektorlere O6zgii karmasik ve hassas islerin yliriitiildiigli diisiiniildiigiinde, uzun
saatlerin yarattigi yorgunluk riski Onem kazanmaktadir. Bu durum, iscilerin
yorgunlugu sebebiyle iiretimin durmasina veya olusan liretim kaybina bagl olarak
ekonomik zararlar meydana getirebilir. Ayrica, uzun ¢aligma saatlerinin neden oldugu
yorgunluk, o6zellikle tehlikeli makinelerle ¢alisan ve hassas isler yapan sektorlerde
calisanlarin giivenligini de etkileyebilir. Bu tiir riskler ve etkiler nedeniyle sigorta
sirketleri, gece mesaisi veya gec saatlere kadar ¢alisan sektorlerden daha fazla ticret
talep edebilir. Ancak, bu durum hem calisanlarin saghigi ve gilivenligi hem de
sirketlerin ve ekonominin genel saglig1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu sebeple,

calisma saatleri diizenlemeleri, is giivenligi onlemleri ve esnek ¢alisma modelleri gibi
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stratejilerin hayata gegirilmesi hem bireylerin hem de isletmelerin siirdiiriilebilir basar1

ve refahini desteklemeye yonelik 6nemli unsurlari igermektedir (Dembe, 2009)

5.3. Is Tatmininin Sonuclar1

Is tatmininin bireysel ve orgiitsel diizeyde énemli sonuglart bulunmaktadir ve bu
nedenle calisma ve Orgiitsel psikoloji alanlarinda, is tatmini, en c¢ok arastirilan
kavramlardan biri haline gelmistir. Is tatmini, ¢alisma kosullariyla iliskilendirilen
sorumluluk, gorev cesitliligi ve iletisim gibi faktorlerle yakindan iliskilidir. Ayrica, is
tatmini, devamsizlik, orgiitsel etkinlik, sabote etme ve verimlilik karsit1 davraniglar
gibi sonuclarla da iliskilendirilmistir. Bu tiir sorunlar ve bunlarin dogurdugu diger
zorluklar dogrudan orgiitle ilgilidir. Bu nedenle, is tatmini, ¢alisma ve Orgiitsel

psikoloji literatiiriinde merkezi bir konumda yer almaktadir (Dormann ve Zapf, 2001).

Is tatmininin sonuglari goéz ardi edilemeyecek kadar &nemlidir. Bu sonuglar,
calisanlarin bedensel ve psikolojik sagligini, oOrgiitteki calisma barisin1  ve
performansin etkileyerek toplumun gelisimine ve huzuruna dogrudan katki saglar.
Dolayisiyla, is tatmini sonuglari toplumsal etkilere sahip hayati bir olgudur. Bu ¢iktilar
hem c¢alisanlart hem de orgiitleri etkilerken sonuglart itibariyle toplum iizerinde de
etkili olabilir. Is tatmini, herkes tarafindan arzulanan ancak birgok farkli parametre
nedeniyle ulagilmasi zor olan bir kavramdir. Yiiksek is tatmini, yoneticiler tarafindan
istenen bir durumken diisiik tatmin seviyesi, organizasyon i¢inde sorunlarin oldugunu

isaret edebilir. Bu durum, verimsizlige ve disiplinsizlige yol agabilir (Davis, 1988).
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6. ETIK LIDERLIK

Liderler, mesru giiglerini, kaynaklar1 kontrol etmeleri ve ¢alisanlarla ilgili 6nemli
kararlarin sorumlulugunu almalar1 nedeniyle adaleti saglama konusunda benzersiz bir
konumdadir. Tyler, ¢alisanlarin liderleri desteklemesinin agirliklt olarak adalet
yargilarina dayandigini, insanlarin "saf ahlak filozoflar1 gibi hareket ederek liderlerin

eylemlerini soyut adalet kriterlerine gore degerlendirdigini" savundu (Tyler, 1986).

Etik liderlik, is pratiklerini etik ve Kkiiltiirel degerlerle baglayan bir liderlik
yaklagimidir. Bu liderlik tarzi, demokratik bir ortamin olusturulmasi i¢in en uygun
liderlik tarz1 olarak kabul edilir. Etik liderlikte, ¢alisanlarin sorunlar1 ve beklentileri
siire¢ boyunca dikkate alinarak, karar alma siireglerine bagimsiz bir sekilde
katilmalarina izin verilir. Sonug olarak, etik liderlerin 6rgiit icindeki dogru ve yanlis
uygulamalar belirleyerek etik tutumlarin gelistirilmesine katki sagladigi sdylenebilir

(Demirtas ve Karaca, 2020).

Normlara uygun bir sekilde davranmak, liderlerin ig baglaminda genel olarak nasil
davranmalar1 gerektigine iliskin beklentilerle tutarli bir sekilde hareket etmektir. Bu,
liderlerin kendi eylemlerinden sorumlu oldugunu kabul etmeleri, adil, diiriist, ilkeli ve
giivenilir olmalar1 ve astlarini eylemlerinden sorumlu tutmak i¢in uygun édiillendirme
ve cezalandirma yontemlerini kullanmalar1 gerektigi anlamina gelir. Normatif olarak
uygun davranig, belirsiz olabilir c¢linkii dogru davranigsa iliskin beklentiler,

organizasyonel baglama gore degisebilir (Brown vd., 2005).

6.1. Etik Liderlerin Karakteristik Ozellikleri

Etik liderlik, digerlerinin takip etmesine ilham vermek i¢in kisisel davranislarda
bulunan, etik agidan dogru kabul edilen 6zelliklerin bir yoniinii icerir. Ancak, liderlerin
ne yaptigindan ¢ok, kim olduklari1 6nemlidir. Literatiir, genellikle erdem yaklagimina
odaklanir. Ancak, "kisi" terimini nasil tanimladigimiz 6nemlidir; bir kurulusta veya
baska bir yerde birey olarak mi, yoksa pozisyon sahibi olarak m1? Bu nedenle, etik kisi
ile etik lider arasinda bir ayrim yapilir ve iyi bir liderin ayn1 zamanda iyi bir insan
olmast gerektigi ve bu durumun tersinin de gecerli oldugu sorusu giindeme gelir

(Brown ve Trevino, 2006).
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Bu aciklamaya gore, etik lider hem bireysel erdemler agisindan ahlaki bir insani, yani
diiriistliik ve adalet gibi 6zellikleri yansitir, hem de 6rnek olusturma, etik standartlari
aktarma gibi yonetimsel acilardan ahlaki bir lideri temsil eder. Ayrica daha 6nce
belirttigimiz gibi, ahlaki miikkemmellik ile teknik miikemmellik arasinda bir ayrim
vardir; Ahlaki miikemmellik, yasam tarzimizi sekillendiren ahlaki fikirlerle
iligkilendirilirken, teknik miikemmellik 6grenilmis beceriler ve teknik verimlilik
kavramlarimi igerir. Yetkinlik, genellikle eylemi karakterden daha fazla vurguladigi

i¢in "yetenek gostermenin temel ilkesi" etrafinda insa edilir (Naquin ve Holton 2003).

Literatiirde vurgulanan etik liderligin 6nemli bir 6zelligi, adil olma, digerlerine kars1
ilgi gdsterme ve giivenilir olma gibi 6zellikleri modellemedir (Bandura, 1986; Brown
vd., 2005; Trevino, 1986). Yani, etik liderler degerlerini ornekler ve takipgilere,
organizasyondaki beklenen davranis standartlar1 hakkinda ipuglari verirler (Brown ve
Trevino, 2006). Modelleme kavramiyla iliskilendirilen bazi bilim insanlari, liderin
takipcilerine olan yakiliginin giivenilirlik ve pozitif ¢alisan sonuglari, 6rnegin is
tatmini ve verimlilik tizerinde etkili oldugunu belirtmislerdir (Dirks ve Ferrin, 2002;
Andersen, 2005).

Biiyiik Bes kisilik faktorleri, etik liderlikle uyumlu olan &zellikleri belirlemek igin
kullanilmigtir (Costa ve McCrae, 1998). Ozellikle, uyumluluk ve 6zenlilik, etik
liderlikle en yakindan iliskilendirilen 6zellikler olarak 6ne ¢ikarilmistir (Chun, 2005).
Altruizm, gorev bilinci, gilivenilirlik, iyilikseverlik ve is birligi gibi ozellikler, bu

kisilik faktorlerini tanimlayan niteliklerdir.

Tablo 6.1: Etik ve Etik Olmayan Lider Tablosu (Zanderer, 1992)

Etik Lider Etik Olmayan Lider

Miitevazi Kibirli ve kendine hizmet eden

Daha biiyiik bir 1yilik i¢in endiseleniyor Kisisel ¢ikari asir1 derecede tesvik ediyor
Diiriist ve agiktir Aldatma uygular

Taahbhiitleri yerine getirir Anlagmalarin ihlali

Adalet i¢in ¢abaliyor Adil olmayan anlagmalar

Sorumluluk alir Sucu baskalarina kaydirir

Her bireye sayg1 gosterir Bagkalarmin itibarin1 zedeler

Baskalarini tesvik eder ve gelistirir Takipe¢i gelisimini ihmal eder
Bagkalarina hizmet eder Yardim ve destegi keser

Dogru olan1 savunma cesaretini Haksiz eylemlerle ylizlesme cesaretinden
gosterir yoksundur
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6.2. Etik Liderligin Sonuc¢larn

Etik liderligin calisanlar {izerindeki etkilerini inceleyen arastirmalar, etik liderligin
dogruluk, giivenilirlik ve adalet temelli davranislarinin kurumsal hiyerarsiyi olumlu
yonde etkiledigini belirtmektedir. Bu baglamda, etik liderlik niteliklerini sergileyen
yoneticilerin, is tatmini, ¢calisan performansi ve orgiite baglilik gibi alanlarda 6énemli
kazanimlar elde ettikleri akademik literatiirde vurgulanmaktadir (Trevino ve Harrison,
2005).

Organizasyonlarin isleyisine ve siirdiiriilebilirligine etkili bir katki sunan etik liderlik,
kurumun tiim bilesenlerinin ¢ikarlarin1 dengeleyerek optimal sonuglarin elde
edilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu liderlik yaklagimi, etik degerleri aktif
olarak kullanarak kurumsal karar alma siire¢lerini yonlendirirken, ¢alisanlarin rollerini
daha iyi anlamalarina da olanak tanir. Sonug olarak, etik liderlik 6zelliklerine sahip
yoneticiler, ¢alisanlarin kurumlarina bagliligini artirarak kurum i¢i dayanisma ve is
birligini gliglendirirler, boylece kurum kiiltiirinde olumlu bir atmosfer olustururlar.

(Frisch ve Huppenbauer, 2014).
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7. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

7.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alisma, mavi yaka calisanlarin deneme stiresi igerisinde isten ayrilma niyetlerini
ve bu niyetleri etkileyen faktorleri incelemeyi amaglamaktadir. Deneme siiresi,
calisanlarin ise uyum saglama silirecinde kritik bir donem olup, isten ayrilma
niyetlerinin belirlenmesi ve etkileyen faktorlerin anlagilmasi, isletmelerin insan

kaynaklar1 yonetimi stratejilerini gelistirmek i¢in 6nemli bir adimdir.

Aragtirmanin amaci, iiretim isletmelerinde mavi yaka c¢alisanlarin deneme stiresi
icerisinde isten ayrilma niyetlerini belirlemek ve bu niyetleri etkileyen faktorleri
ortaya c¢ikarmaktir. Bu ¢alisma, mavi yaka c¢alisanlarin deneme siirecindeki isten
ayrilma niyetlerinin altinda yatan nedenleri anlamay1 ve bu alanda daha 6nce yapilan

calismalara katkida bulunmay1 hedeflemektedir.

Aragtirmanin  0nemi, isletmelerin insan kaynaklar1 yOnetimi stratejilerini
gelistirmelerine yardimc1 olmaktir. Isten ayrilma niyetleri ve bu niyetleri etkileyen
faktorlerin belirlenmesi, isletmelerin c¢alisanlarin ise bagliligini artirmak ve isten
ayrilma oranlarmi azaltmak icin alacaklart Onlemleri belirlemede bir rehberlik

saglayacaktir.

Bu aragtirmanin sinirlamalari, aragtirma kapsaminin tiretim isletmelerindeki mavi yaka
calisanlariyla sinirl olmasidir. Bununla birlikte, bu sinirlama aragtirmanin daha odakli
ve derinlemesine bir analiz yapmasini saglayacaktir. Arastirma ayni zamanda verilerin
anket yontemiyle toplanacak olmasi nedeniyle, katilimecilarin cevaplarin subjektif
olabilecegi ve arastirma sonuglarinin bu durumu yansitabilecegi siirlamalarina da

sahiptir.

Bu tez, literatiir taramasi, arastirma yontemi, bulgular, tartisma, sonug, kaynaklar ve
eklerin oldugu boliimlerden olusmaktadir. Her bir bolim, g¢alismanin amacini,

yontemlerini, bulgularini ve sonuglarini ayrintili bir sekilde ele alacaktir.
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7.2. Arastirmanin Varsayim ve Smmrhhiklar:

Bu calismanin 6rneklemini mavi yaka c¢alisanlariyla sinirh tutarak, 6zellikle tiretim
isletmelerindeki bu kesime odaklanmasi nedeniyle, gelecekte yapilacak aragtirmalarda
genis bir 6rneklem se¢imi yapilmasi onerilmektedir. Bu sekilde, farkli sektorlerden ve
organizasyonlardan calisan profesyonellerin dahil edildigi bir 6rneklem kullanmak,
elde edilen bulgularin daha da genislemesini artirabilir. Ayrica, bu ¢calismada verilerin
sadece anketler aracilifiyla ve kendi kendine bildirim yontemiyle toplanmasi,
metodolojik bir sinirlilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, bu ¢alismada
kullanilan deneysel olmayan tasarim, nedensel iliskilerin tam olarak ortaya konmasini
engelleyebilir. Bu nedenle, gelecekte yapilacak arastirmalarda objektif dlgiimlere ve
daha kapsamli metodolojilere yer verilmesi gerektigi vurgulanmalidir. Bu yaklagimlar,

arastirmanin bilimsel gegerliligini ve sonuclarin anlamini artirabilir.

Deneme siiresindeki mavi yaka personelin isten ayrilma niyeti hakkindaki bilgilerin
kisitli olmas1 6nemli bir sinirlamadir. Ancak, bu sinirlamalara ragmen, deneme stiresi
icindeki mavi yaka personelinin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda
kariyer planlama, is stresi, is tatmini ve etik liderlik gibi direkt etkilerin oldugu

varsayilmistir. Bu etkiler, mevcut anket araciligtyla sinirli olarak ol¢iilmiistiir.
Aragtirmanin varsayimlart ve sinirlhiliklar asagidaki gibidir:

Varsayimlar:

V1: Arastirmanin 6rneklem grubu, mavi yakali personeli temsil etmektedir.

V2: Arastirmaya katilan personelin, aragtirma i¢in uygun katilimcilar oldugu ve

verdikleri cevaplarin gercek diisiincelerini yansittig diisiintilmektedir.

V3: Arastirmada kullanilan Sosyo-Demografik Bilgi Formu ile Kariyer Planlama, Is
Stresi, Is Tatmini ve Etik Liderlik &lceklerinin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini

6l¢mede etkili oldugu varsayilmistir.
Smirhliklar:

S1: Veriler, iiretim isletmesindeki farkli boliim ve unvanlardaki deneme siiresindeki
mavi yaka ¢alisanlardan elde edilmistir ve bu, toplam 247 calisandan alinan anketlerle

siirlidir.

34



S2: Arastirmaya katilmay1 kabul eden katilimcilar 6rnekleme dahil edilmistir, bu da

orneklem secimindeki belirli bir 6nyargiya yol acabilir.
S3: Aragtirma kurgusu, aragtirmacinin bilgi ve deneyim diizeyi ile sinirhidir.

S4: Arastirma, veri toplama siirecinde kullanilan anket formu, soru olgekleri ve
istatistiksel tekniklerin yetkinligi ile smirlidir ve bu durum, sonuglarin genel

gecerliligini etkileyebilir.

7.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu calismada bagimsiz degiskenler kariyer planlama, is stresi, is tatmini ve etik
liderliktir. Isten ayrilma niyeti ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Arastirmaya

iligkin model Sekil 7.1°de gosterilmistir.

H6 (Araca degisken)

Etik Liderlik

Is Strest

H3+ H5+
v
Isten Aynlma
Niyeti

H1+

H4-

Sekil 7.1 : Arastirmanin Modeli

Arastirma kapsaminda IKY siireclerindeki kariyer planlama, is stresi, is tatmini ve etik
liderlik ile IAN arasindaki iligkilerin 6lciilmesine ydnelik gelistirilen hipotezler

asagidaki gibi ifade edilmistir.
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8. HIPOTEZ GELISTIRME

8.1. Kariyer Planlama ve Etik Liderlik iliskisi

Kariyer planlamasi ve etik liderlik arasindaki iliski, calisanlarin is tatmini ve orgiitsel
baghlik {izerinde onemli etkiler yaratmaktadir. Kariyer planlamasi, c¢alisanlarin
gelecekteki kariyer hedeflerini belirlemelerine ve bu hedeflere ulagsmak i¢in gerekli
adimlart atmalarina yardimci olurken, etik liderlik ise liderlerin ahlaki ve etik

degerlerle hareket etmelerini ve bu degerleri ¢alisanlarina yansitmalarini saglar.

Calismalar, etik liderligin calisanlarin kariyer gelisimini destekleyerek, onlarin is
tatminini artirdigin1 ve orgiitsel baghlig giiclendirdigini gostermektedir (Kalyar ve
Ahmad, 2018). Etik liderler, diiriistliik ve adalet ilkelerine bagli kalarak, ¢alisanlarin
kendilerini degerli ve giivenli hissetmelerini saglarlar. Bu da ¢alisanlarin kariyer

planlamasi yaparken daha motive ve odakli olmalarina katkida bulunur (Sarfraz vd.,

2019).

Ayrica, etik liderlik, calisanlarin kariyer hedeflerine ulasma siireglerinde karsilastiklar
engellerle basa c¢ikma becerilerini de artirmaktadir. Liderlerin etik davranislari,
caliganlara moral ve motivasyon saglayarak, onlarin kariyer gelisimlerine olumlu

yonde etki eder (Din ve Zhang, 2023).

Buna ek olarak, kariyer planlamasi ve etik liderlik arasindaki etkilesim, Orgiit
kiiltliriinii ve performansini da olumlu yonde etkileyebilir. Etik liderlik, ¢alisanlarin
orgiite olan baglhiligin1 ve i tatminini artirarak, Orgiitiin genel verimliligini ve

basarilarini artirmaktadir (Tastan ve Davoudi, 2019).

Sonug olarak, kariyer planlamasit ve etik liderlik arasindaki giiclii iligki, ¢alisanlarin
kariyer gelisimi ve orgiitsel basar1 agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda,
orgiitlerin, etik liderlik yaklasgimlari1  benimseyerek, c¢alisanlarin  kariyer
planlamalarin1 desteklemeleri biiyilk 6nem tagimaktadir (Sharma ve Khandelwal,
2019).

H1: Kariyer planlamanin etik liderlik lizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.
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8.2. Kariyer Planlama ve Is Tatmini Iliskisi

Literatiir incelendiginde kariyer planlamasi ile g¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
arasinda dogrudan bir iligkinin olmadigi ve bu iligkiye baska bir degiskenin aracilik
edebilecegi ortaya ¢ikmaktadir (Kidd ve Green, 2006; Asamoah ve Eugene, 2016; Kim
vd., 2016). S6z konusu iliskide is tatmini araci olarak kullanilabilecegi gibi, is tatmini
bir¢ok calismada araci degisken olarak kullanilmistir (Busis vd., 2017; Zopiatis vd.,
2018; Aburumman vd., 2020). Sosyal degisim teorisine gore (Blau, 1964), bu ¢alisma,
calisanlarin is tatmininin, kariyer planlamasi ile calisanlarin isten ayrilma niyeti
arasinda beklenen olumsuz iliskiye aracilik etmesi gerektigini 6ne siirmektedir. Bagka
bir deyisle, daha iyi kariyer planlama iliskileri kurmak, organizasyon igindeki is
memnuniyetinin ayrilmaz bir parcasi olabilir ve bu da calisanlarin isten ayrilma

niyetinin diisiik olmasina yol agabilir.

Literatiir taramas1 yapildiginda, Cicek ve Isik’ yapis oldugu calismalarda bireysel
kariyer planlamasi ile is tatmini arasindaki iliskiyi ve bu iligkide psikolojik
giiclendirme faaliyetlerinin aracilik etkisini aragtirmistir. Bu amagla, bankacilik
sektoriinde ¢alisanlar ve yoneticileriyle bir anket ¢caligsmasi gergeklestirilmistir. Yapilan
analizlerde, bireysel kariyer planlamanin is tatmini {izerinde anlamli ve pozitif yonlii
bir etkiye sahip oldugu goriilmistiir. Benzer sekilde, bu ¢alismanin sonucglari da
kariyer planlama ile is tatmini arasindaki iligkinin anlamli ve pozitif yonlii oldugunu

ortaya koymaktadir (Cicek ve Isik, 2019).

H2: Kariyer planlamanin is tatmini tizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.
8.3. Etik Liderlik ve Is Tatmini iliskisi

Etik liderlik, is yerindeki c¢alisanlarin i tatmini tlizerinde onemli bir etkiye sahip
oldugu bilinmektedir. Etik liderlerin dogruluk, seffaflik ve etik degerlere dayali
davraniglari, calisanlarin islerine olan bagliligini ve motivasyonunu artirarak is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Kalshoven vd., 2016). Ayrica, etik liderligin is
yerindeki iletisim kalitesini ve algilanan adalet diizeylerini gii¢lendirdigi ve bu
durumun da is tatmini iizerindeki etkilerini destekledigi bulunmustur (Neubert vd.,
2016). Bu baglamda, etik liderligin is tatmini lizerindeki olumlu etkileri, ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerini artirarak isten ayrilma niyetlerini azaltabilecegi seklinde

yorumlanabilir (Griffeth vd., 2016).
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H3: Etik liderligin is tatmini iizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

8.4. Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Uygulamada is tatmini, isin ¢esitli yonlerinin birikimi olarak veya genel memnuniyet
olarak adlandirilan kiiresel bir duygusal tepki olarak degerlendirilir. Kavramin nasil
degerlendirildiginden bagimsiz olarak, is tatmini kavraminin siklikla isten ayrilma ile

negatif iligkili oldugu bulunmustur (Wright ve Bonett 2007).

Literatiir taramas1 yapildiginda, is tatmini ve isten ayrilma niyeti konularinda bir dizi
calismanin gerceklestirildigi ve bu ¢alismalarin sonuglarinin isten ayrilma niyeti ile is
tatmini arasinda negatif bir iliski bulundugu sonucuna ulasildig1r gézlemlenmektedir

(Zeftane ve Shaker, 2017).

H4: Is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde etkisi bulunmaktadir.

8.5. I Stresi ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Organizasyonlarda rekabet, yeniden yapilanma, isten ¢ikarmalar, kiiclilmeler,
teknoloji degisiklikleri ve birlesmeler siirekli artiyor ve bu da ¢alisanlar arasindaki
stres diizeyinin artmasina neden oluyor. Bu nedenle is stresi gliniimiiz kosullarinda

yaygin olarak tartigilan bir konu olmustur (Fernando vd., 2010).

Stres, biiylik ya da kiiclik her organizasyonda mevcuttur ve stres, farkli ¢aligma
ortamlarinda kendini farkli sekilde ifade edebilir ve ¢alisanlar1 farkli sekilde
etkileyebilir. Stres, diisiik performans, diisiik i tatmini, diistik 6rgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti gibi birgok olumlu sonucun yani sira olumsuz sonuglar1 da beraberinde

getirse de, insanoglunu her zaman kotii etkilemez (Opatha, 2010).

Literatiir taramasi yapildiginda, Onceki arastirma calismalari, isten ayrilma

niyetlerinin is stresi ile pozitif bir iliskisi oldugunu ortaya koymaktadir (Sager, 1994).

HS5: Is stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.
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8.6. Kariyer Planlama ile Is Tatmini Arasindaki Iliskide
Kismi Araci Olan Etik Liderlik Iliskisi

Kariyer planlama, bireylerin kariyer hedeflerine ulagsma siirecinde kritik bir rol oynar
ve i tatminini artiran onemli bir unsurdur. Bu siirecte, etik liderlik, ¢alisanlarin kariyer
planlama siireclerini destekleyerek is tatminini artiran 6nemli bir arac1 degisken olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Etik liderler, diiriistliik, adalet ve sorumluluk gibi yiiksek etik
standartlar tesvik ederek ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini ve is tatminlerini artirir
(Brown ve Trevifio, 2006). Ornegin, Afsar (2012) tarafindan yapilan bir ¢alisma, etik
liderlerin calisanlarin kariyer gelisim siireglerini destekledigini ve bu destegin is
tatminini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica, diger arastirmalar da
etik liderligin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve ig tatmini tizerindeki olumlu etkilerini

vurgulamaktadir (Den Hartog ve De Hoogh, 2011).

Etik liderligin etkisi sadece bireysel diizeyde kalmayip, orgilitsel diizeyde de onemli
sonuclar dogurmaktadir. Etik liderler, 6rgiit i¢inde giivenli ve destekleyici bir ¢alisma
ortami yaratarak, ¢alisanlarin kariyer planlama siireglerinde daha 6zgilivenli ve motive
olmalarini saglar (Luthans ve May, 2004). Bu durum, calisanlarin kariyer hedeflerine
ulasma cabalarini destekler ve is tatminlerini artirir. Buna ek olarak, etik liderler,
calisanlarin kariyer gelisim siireglerini tesvik ederken ayni zamanda orgiit kiiltliriine

de olumlu katkilarda bulunur (Brown ve Hartman, 2003).

Sonu¢ olarak, kariyer planlama ile is tatmini arasindaki iliskide etik liderlik,
calisanlarin kariyer hedeflerine ulasma siireglerini destekleyerek is tatminini artiran
kritik bir rol oynamaktadir. Etik liderlerin sagladig1 destek ve tesvik, ¢alisanlarin hem
bireysel hem de orgiitsel diizeyde performanslarini ve baghiliklarini artirarak, is
sonuclarinin gelismesine katkida bulunur. Bu nedenle, oOrgiitlerin etik liderlik
uygulamalarin1 benimsemeleri ve gelistirmeleri hem calisan memnuniyeti hem de

orgiitsel verimlilik acisindan stratejik bir dneme sahiptir (Avolio vd., 2004).

H6: Kariyer planlama ile is tatmini arasindaki iliskide Etik liderlik degiskeninin

aracilik etkisi bulunmaktadir.
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9. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismada tanimlayici arastirma yaklasimi benimsenmis ve nicel aragtirma yontemi
tercih edilmistir. Arastirmada kullanilan anket formlar1 5 boliimden olusmaktadir.
Toplam 5 ankette katilimcilarin katilma derecelerini belirtmeleri istenmistir.
Demografik Bilgi Talep Formunda katilimcilarin, yasi, cinsiyeti, egitim durumu,
medeni durumu, kag senedir ilgili kurumda ¢alistigi, calistigi birim, ¢alistigi pozisyon,
calisma saati ve caligma hayatindaki motivasyonu gibi bilgilere ulasilmak istenmistir.
Anket formundaki tiim basliklar altindaki sorularda 5'li likert 6lgegi tercih edilmistir.
Kariyer Planlama &lgegi anket formunda 14 soru sorulmustur. Is Stresi dlgegi anket
formunda 9 soru sorulmustur. Is Tatmini dlgeginde 5 soru sorulmustur. Etik Liderlik
dlgeginde 4 soru sorulmus olup Isten Ayrilma Niyeti 6lceginde ise 5 soru sorularak

toplamda katilimcilara 37 soru yoneltilmistir.

9.1. Veri Toplama Yontemi

Anket verileri, veri toplama araci olarak anket kullanilarak elde edilmistir. Anket
formu, c¢evrimigi bir platformda olusturulan anket linki araciligiyla katilimcilara e-
posta yoluyla gonderilmistir. 2 Nisan 2024 ile 26 Nisan 2024 tarihleri arasinda 3 ayr1
tiretim isletmesinde toplamda 300 kisiye anket gonderilmis ve bu siiregte 247 olumlu

yanit alinarak veri toplama islemi tamamlanmastir.

Yapilan analizler, katilimcilarin demografik 6zelliklerini iceren frekans dagilimlari,
faktor analizi, giivenilirlik analizi, degiskenlere ait ortalamalari, standart sapma
degerleri, korelasyon katsayilar1 ve regresyon analizleri seklinde siralanmaktadir.
Amaca uygun olarak yapilmis analizler sirasiyla ele alinarak asagida gosterilmektedir.
Arastirmada kullanilan anket bes alt bdliimden olusmaktadir. 1k bdliim, arastirmaci
tarafindan hazirlanan Katilime1 Bilgi Formu'nu igermektedir. Bu form, katilimcilarin

sosyo-demografik bilgilerini 6l¢gmek amaciyla tasarlanmstir.

Hipotezleri test etmek i¢in kullanilan 6lgekler daha 6nceki caligmalarda yer almis
Olceklerdir. Kariyer planlama 6lcegine iliskin sorular hazirlanirken, (Matyja, A. ve
Schneider, 2012) tarafindan kariyer uyumlulugunun o6l¢iim boyutlari, 14 soruluk
boliimde katilimcilara “Isiyle ilgili gelismeleri takip edip etmedigi” ve “Son ii¢ ayda

kariyer olanaklar1 hakkinda kendini gelistirmek i¢in bilgi edinip edinmedigi” hakkinda
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sorular sorulmustur. Buna ek olarak, 9 soruluk Is Stresi dlcegine iliskin sorular
hazirlanirken, (Jamal ve Baba 1992) tarafindan kullanilan is stres 6l¢egi kullanilmistur.
5 sorudan olusan Is tatmini dl¢egi hazirlanirken, (Ond ve Geyer, 1991) tarafindan Yash
ve gen¢ mavi yakali ¢alisanlar arasinda is tatmini ile algilanan is alternatifleri
arasindaki iligkideki farkliliklar incelenmistir ve c¢alisanlarin “Calistigi kurumda
yapmakta oldugu Is’ten duydugu memnuniyeti” ve “Tekrar karar vermesi gerekseydi,
su anda c¢alismakta oldugu iste yine calismak ister miydi?” sorular1 yoneltilerek
niyetleri 6l¢iilmeye ¢alisilmistir. Ayrica, 4 sorudan olusan Etik Liderlik 6l¢egi sorulari
hazirlanirken ise, (Brown ve Harrison, 2005) tarafindan Etik liderlik: Yap1 gelistirme
ve test etme icin sosyal O6grenme perspektifi kullanilmis olup “Yoneticimiz
davraniglariyla herkese ornek olmaktadir.” ve “YoOneticimiz bize karsi Ozverili
davranmaktadir. “gibi sorular sorularak Etik Liderin nasil olmasi gerektigi ile ilgili
calisanlarin bakis agilar1 ve bunun sonucundaki diisiinceleri dl¢iilmek istenmis olup
son olarak 5 soruluk Isten Ayrilma Niyeti 6lceginde ise, (Barak, ve Levin, 2005)
tarafindan arastirilan, stres, sosyal destek ve calisanlarin kamu ¢ocuk refahinda islerini

birakma niyetleri incelenerek anket sorularinin olusturulmasinda kullanilmaistir.

9.2. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirma kapsaminda, degiskenler arasindaki iliskiler SPSS istatistik programi
kullanilarak analiz edilmistir. Bu analizler arasinda katilimcilarin demografik
ozelliklerini igeren frekans dagilimlari yer almaktadir. Ayrica, degiskenler igin
ortalama ve standart sapma gibi betimsel analiz yontemleri uygulanmistir. Analizlerin
bir pargasi olarak ac¢imlayici faktdr analizleri ve giivenilirlik analizleri de
gerceklestirilmistir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri incelemek ve
iliskilerin gii¢lerini ile yonlerini belirlemek i¢in korelasyon ve regresyon analizleri de
yapilmistir. Bu yontemler, aragtirmanin amaglarina ulasmak ve degiskenler arasindaki

iliskileri anlamak igin kullanilmistur.

9.3. Olciim Gecgerliligi ve Giivenilirligi

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lcegin giivenilirligi, i¢ tutarlibik yontemi
kullanilarak degerlendirilmistir. Cronbach Alfa katsayisi, psikometrik testlerin

giivenirligini degerlendirmede siklikla kullanilan bir yontemdir. Her bir madde i¢in
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ayr1 bir alfa degeri hesaplanabilecegi gibi, Ol¢ekte yer alan tiim maddelerin
ortalamasma dayali bir alfa degeri de hesaplanabilir. Katsaymin 0.7'min iizerinde

olmasi, 6l¢egin giivenilirliginin iyi oldugunu gdosterir (Nunnually, 1978).

SPSS bilgisayar programi ig¢erisindeki istatistiksel giivenilirlik analizi modiilii yardimi
ile belirlenen Kariyer Planlama dlgegine ait 6 soru ile Isten Ayrilma Niyetini dlgen 1
soru analiz sonuglarinda tutarsizlik yarattigindan faktor disi birakilmig olup 8 adet
Kariyer Planlama siirecine iliskin, 9 adet is stresi, 5 adet is tatmini, 5 adet etik liderlik
ve 4 adet isten ayrilma niyetine iliskin ifadeler grup halinde analiz edilmistir. Genel
olarak, tiim faktorler i¢cin Cronbach Alfa degerlerinin 0.7'nin iizerinde oldugu

gbzlemlenmistir.

Tablo 9.1: Olgek Ifadelerinin Giivenilirlik Katsayilari

Degiskenler Soru Sayisi Cronbach Alfa Katsayisi (o)
Kariyer Planlama 8 0.874
Is Stresi 9 0.889
Is Tatmini 5 0.871
Etik Liderlik 5 0.902
Isten Ayrilma Niyeti 4 0.829

Analiz sonuglarinda gorildiigli lizere yapisal giivenilirlik konusunda herhangi bir

sorun ile karsilagilmamustir.

9.4. Demografik Ozellikler ve Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini, bir liretim isletmesindeki deneme siiresi igerisinde bulunan

calisan mavi yaka personeli temsil eden toplam 247 katilime1 olusturmustur.

Bu kisimda, arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri incelenmis ve

siniflandirilmstir.

Cinsiyet, yas, calisma siiresi, medeni durum gibi faktorlere gore katilimcilarin

profilleri analiz edilmis ve sonuglar bu parametreler ¢ercevesinde sunulmustur.

Bu analizler, arastirmanin katilimci grubuyla ilgili kapsamli bir bakis saglamay1

hedeflemektedir.
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Tablo 9.2: Katilimcilarin Yag Bilgilerinin Oransal Dagilimlari

Yas Sikhk Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Gegerli 18-25 39 15,8 15,8 15,8
26-34 72 29,1 29,1 449
34-49 103 41,7 41,7 86,6
50-64 33 13,4 13,4 100.0
Total 247 100.0 100.0

Yas gruplarina gore dagilim incelendiginde, 18-25 yas araliginda ¢alisan sayisinin 39,
26-34 yas araliginda calisan sayisinin ise 72, 34-49 yas araliginda c¢alisan sayisinin 103
ve 50-64 yas araliginda calisan sayisinin 33, oldugu goriilmektedir.

Tablo 9.3: Katilimcilarin Cinsiyet Bilgilerinin Oransal Dagilimlari

Gegerli Kiimiilatif

Cinsiyet Sikhik Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli Erkek 172 69,6 69,6 69,6
Kadin 75 30.4 30.4 100.0
Total 247 100.0 100.0

Cinsiyet dagilimi1 incelendiginde, deneklerin 172'si erkek ve 75'1 kadindir.

Tablo 9.4: Katilimcilarin Egitim Bilgilerinin Oransal Dagilimlari

Gecerli Kiimiilatif

Egitim Durumu Sikhk Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli Lise 153 619 61,9 70.0
On Lisans 60 243 24,3 94,3
Lisans 20 8,1 8,1 81
Yiiksek Lisans 14 5,7 5,7 100.0
Total 247 100.0 100.0

Orneklemin egitim diizeyine baktigimizda ise 153 mavi yakali calisanin lise 60
calisanin On Lisans, 20 calisanin Lisans ve 14 calisanin ise lisans iistii egitim aldig1

belirlenmistir.
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Tablo 9.5: Katilimcilarin Medeni Durum Bilgilerinin Oransal Dagilimlari

Gegerli Kiimiilatif

Medeni Durum Sikhik Yiizde Yiizde Yiizde
Gecerli Bekar 93 37,7 37,7 37,7
Evli 154 62,3 62,3 100.0
Total 247 100.0 100.0

Medeni duruma baktigimizda ise 93 mavi yakali ¢alisanin bekar 154 calisanin ise evli

oldugu belirlenmistir.

Tablo 9.6: Katilimcilarin Bulundugu Kurumda Ne Kadar Siiredir Calistigina Dair
Bilgilerinin Oransal Dagilimlari

Deneme Siiresindeki .. Gegerli Kiimiilatif
Calisan Sikiyg Yip Yiizde Yiizde
Gegerli 0-1Y1l 247 100.0 100.0 100.0

Toplam tecriibe acisindan degerlendirildiginde, 247 calisanin 0-1 yil araliginda
calistig1, tespit edilmistir. Bu durum anketi tamamlayan calisanlarin deneme siiresinde

olduklarmin tespiti i¢in yeterlidir.

Tablo 9.7: Katilimcilarin Departman Bilgilerinin Oransal Dagilimlari

Gegerli Kiimiilatif

Calhsilan Birim Sikhik Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli Bakim Onarim 34 13,8 13,8 13,8
Kalite 43 17,4 17,4 31,2
Uretim Saha 93 37,7 37,7 68,8
Uretime
Hazirlik 77 31,2 31,2 100.0
Total 247 100.0 100.0

Uretim isletmesindeki departmanlara gore dagilima baktigimizda, 93 ¢alisanin iiretim
saha departmanindan, 77 mavi yakali ¢alisanin {iretime hazirlik, 34 mavi yakali
calisanin bakim onarim ve 43 mavi yakali ¢alisanin ise Kalite departmanindan ankete

katildig1 belirlenmistir.
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Tablo 9.8: Katilimcilarin Pozisyonlarinin Oransal Dagilimlar

Gegerli Kiimiilatif

Calisilan Pozisyon Sikhik Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli Isci 135 54,7 54,7 54,7
Operator 46 18,6 18,6 73,3
Usta 66 26,7 26,7 100.0
Total 247 100.0 100.0

Bu katilimcilar arasinda 46 Operator, 66 Usta ve 135 is¢i mavi yakali ¢alisan yer

almaktadir.

Tabloe 9.9: Katilimcilarin Vardiya Bilgilerinin Oransal Dagilimlar

Gegerli Kiimiilatif

Calisma Sekli Sikhik Yiizde Yiizde Yiizde

Gecerli Vardiyal 247 100.0 100.0 100.0

Bu katilimcilar arasindaki 247 mavi yakali personelin tamami vardiyali olarak

calismaktadir.

Tablo 9.10: Katilimcilarin Calisma Hayatlarinda Motivasyon Bilgilerinin Oransal

Dagilimlari
Calisma Hayatindaki .. Gecerli Kiimiilatif
Motivasyon Sikdik Yizde Yiizde Yiizde
Gegerli Bazen

motiveyim 101 40.9 40.9 40.9
Her zaman
motiveyim 110 44,5 44,5 85,4
Hicbir zaman
motive degilim 36 14,6 14,6 100.0
Total 247 100.0 100.0

Anket sirasinda tiim katilimcilara ¢alisma hayatlarindaki motivasyonlar1 da sorulmus
olup 247 mavi yakali personel eksiksiz olarak bu soruya da cevap vermistir. Veriler
incelendiginde %44,5’lik oldukca biiylik bir kismin her zaman motive oldugu,
%40.9’luk kesimin bazen motive oldugu ve %14,6’lik oldukca diisiik orandaki

calisanlarin ise higbir zaman motive olmadiklar1 belirlenmistir.
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9.5. Faktor Analizi

Tablo 9.11'deki gecerlilik testine iliskin sonuglari degerlendirebilmek ic¢in yapilan
KMO ve Bartlett’s Testi sonucunda ortaya ¢ikan KMO degeri 0 ile 1 arasinda
degismektedir. KMO degerinin 1’e yakin olmasi, aragtirmadaki degiskenlerin baska
degiskenleri hatasiz tahmin etme giiciiniin yiiksek oldugunu gosterir. Eger bu deger

0.80'in tizerinde elde edilebiliyorsa, oldukca iyi olarak degerlendirilebilir.

Sonuglar faktdr yiiklerinin Hair ve arkadaglarinin 6nerdigi kesme degerinin tizerinde

oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2020).

Tablo degerlendirildiginde, KMO degerinin 0.845 ile olduk¢a iyi bir degere sahip
oldugu yorumu yapilabilir. Bunun yani sira, faktor dagilimlarimin ayri ayri da
incelenmesi gerekmekte olup, literatiirde birgok arastirmacinin da kabul ettigi iizere,

faktor yiikli dagilimlarinin 0.50 nin altinda olmamasi1 gerekmektedir.

Tablo 9.11: KMO ve Bartlett Test Sonuglari

KMO ve Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem yeterliliginin

vy e 0.845
Olctimii.
Bartlett’in Kiiresellik Yaklasik Ki Kare 4172.638
Testi o
435
Sig. 0.000

KMO ve Bartlett testinden sonra degiskenleri 6l¢cmek i¢in olusturulan ifadelerin yine

kendilerine yiiklenmelerini belirlemek amaciyla faktor testine tabi tutulmustur.

Analiz sonucu incelendiginde modelde belirlenen ifadelerin kendi faktorlerine
yiikledikleri ve yine degiskenlerin ortaya koyulan modelde oldugu gibi bes faktor
olarak ayrildig1 goriilmektedir. Tablo 9.12°de degiskenlere ait analiz sonuglari

verilmistir.
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Tablo 9.12: Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglari

Sorular

Boyutlar

2

3

Cok isim var ve bunu yapmak icin yeterli
zamanim yok.

O kadar ¢ok is yiikiim var ki, bir giin bile
caligmadan geciremem.

Asla izin alamayacagimi hissediyorum.

Birgok is arkadasim sirketin taleplerinden bikt1.
Isim beni tedirgin ediyor.

Isimin iizerimdeki etkisi ok yiiksek.

(Cogu zaman isim biiyiik bir yiik haline geliyor.
Bazen isimi diisiindiigiimde gogsiimde bir
stkisma hissediyorum.

Tatile ¢iktigimda kendimi kotii hissediyorum.
Isle ilgili sorular1 olan meslektaglarima pratik
yardimda bulunabilecek yetkinlige sahip
oldugumu diigtiniiyorum.

Isimde onlime ¢ikarsa zorluklarin {istesinden
gelebilirim.

Ilgi alanlarim ile meslegim birbirine uyumludur.

Kariyerimde yiikselmek icin gerekli zaman ve
enerjiyi harcamaya hazirim.

Kariyerim i¢in yaptigim planlari
gerceklestirebilecegime inantyorum.

Kariyer hedeflerime ulagsmak igin bir stratejim
var.

Kariyer hedeflerime ulagmak i¢in bir stratejim
var.

Isim ¢esitli beceriler gerektiriyor.

Tekrar karar vermem gerekseydi, su anda
caligmakta oldugum iste yine ¢aligmak isterdim
Arkadaslarima benim is yerim gibi bir iste
caligmasini tavsiye ederim.

Ideal bir iste galistyorum.

Calistigim kurumda yapmakta oldugum Is’ten
memnunum.

Isimi ¢ok seviyorum.

Y oneticimiz calisanlara ornek teskil eden bir
yonetici karakteri ¢cizmektedir.

Y o6neticimiz davraniglariyla herkese 6rnek
olmaktadir.

Y Oneticimiz bize karsi 6zverili davranmaktadir.
Yoneticimiz ¢alisanlara 6rnek teskil ederek

bizden daha ¢ok ¢alismaktadir.
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Tablo 9.12 devam: Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglar

Boyutlar
Sorular
1 2 3 4 5
Isim, 5nemli kisisel ihtiyaglarimi karsilamiyor. 0.662
Is yerinde benim en énemli hedeflere ulasmam igin
L 0.827

maalesef 1yi firsatlar yoktur.
Bagka bir kurumda daha iyi pozisyon i¢in is arama

A ) 0.813
niyetindeyim.
Bazen bu kurumu terk etmeyi diistiniiyorum. 0.807

Agiklanan Varyans Orani: %62,50

Yapilan faktor analizi sonucunda Kariyer Planlamaya ait 8,9,11,12,13 ve 14. soru ile
isten ayrilma niyetinde bulunan 5. Soru kendi faktorlerine yiiklenmedigi i¢in bundan

sonra yapilacak olan analizlere dahil edilmemistir.

9.6. Korelasyon Analizi

Tablo 9.13’te Kariyer Planlama, is Stresi, Is Tatmini, Etik Liderlik ve Isten Ayrilma
Niyeti degiskenlerinin ortalama ve standart sapma katsayilar1 yer almaktadir. Tablodan
da goriilecegi lizere, degiskenler arasinda anlamli iliskiler mevcut olup bu iliskiler
pozitif ve negatif yonliidiir. Korelasyon analizi, iki ya da daha fazla degisken
arasindaki iligkilerin degerlendirilmesi i¢in kullanilan bir analiz yontemidir

(Biiyiikoztiirk vd., 2017).

Tablo 9.13: Korelasyon Kat Sayilari

, . . Isten Ayrilma Etik Is
Olgekler Iy Stresi Niyeti Liderlik  Tatmini
Is Stresi
Isten Ayrilma Niyeti 0.39**
Etik Liderlik 0.01 -0.08
Is Tatmini 0.04 -0.14* 0.46**
Kariyer Planlama -0.03 -0.02 0.15* 0.19**

* p< 0.05

Yapilan korelasyon analizi, Is Stresi, Isten Ayrilma Niyeti, Etik Liderlik, Is Tatmini ve

Kariyer Planlama degiskenleri arasindaki iliskileri incelemektedir. Korelasyon
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katsayilari, degiskenler arasindaki iligkinin yonii ve giiciinii gosterirken, belirli
anlamlilik seviyeleri (p <0.05 ve p <0.01) ile iliskilerin istatistiksel olarak anlamli olup

olmadigini1 degerlendirmektedir.

Analiz sonuglarina gore, Is Stresi ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski bulunmaktadir (r = 0.391, p <0.01). Bu, is stresi arttikca isten ayrilma
niyetinin de arttigin1 gdstermektedir. Is Stresi'nin diger degiskenlerle olan iliskileri ise
istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir. Is Stresi ile Etik Liderlik (r = 0.01458), Is
Stresi ile Is Tatmini (r = 0.04395) ve Is Stresi ile Kariyer Planlama (r =-0.0312)

arasindaki korelasyonlar oldukga zayif ve anlamsizdir.

Isten Ayrilma Niyeti ile diger degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde, Is
Tatmini ile negatif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r =-0.145, p <0.05). Bu,
1§ tatmini arttikca isten ayrilma niyetinin azaldigin1 gostermektedir. Etik Liderlik (r =-
0.0894) ve Kariyer Planlama (r =-0.0232) ile Isten Ayrilma Niyeti arasindaki

korelasyonlar ise negatif yonde olmasina ragmen istatistiksel olarak anlamli degildir.

Etik Liderlik ile diger degiskenler arasindaki korelasyonlara baktigimizda, Is Tatmini
(r=0.462, p <0.01) ve Kariyer Planlama (r = 0.151, p <0.05) ile pozitif ve anlamli
iligkiler goriilmektedir. Bu, etik liderlik algis1 arttikca is tatmini ve kariyer planlama
algisinin da arttigim gostermektedir. Ancak, Etik Liderlik ile Is Stresi (r = 0.01458) ve

Isten Ayrilma Niyeti (r =-0.0894) arasindaki korelasyonlar anlamli bulunmamustir.

[s Tatmini ile Kariyer Planlama arasindaki pozitif ve anlamli korelasyon (r = 0.198, p
<0.01), kariyer planlama arttik¢a is tatmininin de arttigim gostermektedir. Is Tatmini
ile diger degiskenler arasindaki korelasyonlar ise Is Stresi (r = 0.04395) ve Isten
Ayrilma Niyeti (r =-0.145, p <0.05) ile zay1f, ancak isten ayrilma niyetiyle olan negatif

iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

Son olarak, Kariyer Planlama ile diger degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde,
Is Tatmini (r = 0.198, p <0.01) ve Etik Liderlik (r = 0.151, p <0.05) ile pozitif ve
anlaml korelasyonlar oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, kariyer planlamanin hem is
tatminini hem de etik liderlik algisin1 artiric1 bir rol oynayabilecegini gostermektedir.
Ancak, Kariyer Planlama ile s Stresi (r =-0.0312) ve Isten Ayrilma Niyeti (r =-0.0232)

arasindaki korelasyonlar anlamli bulunmamuistir.

Genel olarak, korelasyon analizi sonuglari, Is Stresi'nin Isten Ayrilma Niyeti {izerinde

giiclii bir etkisi oldugunu ve Etik Liderlik ile Is Tatmini arasindaki iliskinin oldukca
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giiclii ve anlamli oldugunu gostermektedir. Ayrica, Kariyer Planlama'nin Is Tatmini ve
Etik Liderlik ile olan pozitif iliskileri, bu degiskenlerin birbirini destekledigini ortaya
koymaktadir. Bu bulgular, organizasyonlarin is stresi yonetimi, etik liderlik ve kariyer
planlama stratejilerine odaklanarak ¢alisanlarin  isten ayrilma niyetlerini
azaltabileceklerini ve is tatminini artirabileceklerini gostermektedir. Korelasyon
analizi, diger degiskenlerin dislandigi durumlarda karsilikli iliskileri inceleyen bir
analizdir. Yani, tim bagimsiz degiskenlerin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini

belirlemek i¢in ¢oklu korelasyon modeli kullanilmalidir. Bu da regresyon analizi ile

Olciilebilir.
Tablo 9.14: Tanimlayic Istatistik
Ortalama Standart Sapma  Orneklem Biiyiikliigii
Is Stresi 3.07 0.90 247
Isten Ayrilma 333 0.92 247
Niyeti ' '
Etik Liderlik 3.46 0.99 247
Is Tatmini 3.37 0.88 247
Kariyer 3.78 0.79 247
Planlama

9.7. Regresyon Analizi

Tablo 9.15: s Stresi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Analiz

Bagimsiz Bagimh B* nin
Degiskenler Degisken B Standart Beta t R? F
Hatasi
Isten
Is Stresi Ayrilma 0.38  0.05 0.39 6.64* 0.15 44.20
Niyeti

* p< 0.05

Tablo 9.15°te, bagimsiz degisken olan Is Stresi'nin, bagimli degisken olan Isten

Ayrilma Niyeti {izerindeki etkisi incelenmistir. Analizin R? degeri 0.153 olup, Is Stresi
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degiskeninin Isten Ayrilma Niyeti degiskenindeki toplam varyansmn %15,3"inii
acikladigini gostermektedir. Bu, modelin bagimli degiskeni agiklama giiciiniin makul
diizeyde oldugunu isaret etmektedir. F degeri 44.202 olup, bu degerin anlamlilig
modelin genel olarak istatistiksel olarak oldukca anlamli oldugunu ve Is Stresi'nin

Isten Ayrilma Niyeti {izerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Is Stresi'nin Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki etkisi pozitif ve anlamlidir (B = 0.382, t
= 6.648). Bu bulgu, Is Stresi'ndeki bir birimlik artisin Isten Ayrilma Niyeti'nde 0.382
birimlik bir artisa yol agtigin1 gostermektedir. Standartlastirilmis Beta degeri (p =
0.391), Is Stresi'nin Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki etkisinin oldukca gii¢lii oldugunu

gostermektedir.

Bu sonuglar, Is Stresi'nin Isten Ayrilma Niyeti iizerinde istatistiksel olarak anlaml1 ve
giiclii bir pozitif etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, ¢alisanlarin is
stresinin artmasinin, isten ayrilma niyetlerini artirabilecegini ortaya koymaktadir.
Yiiksek is stresi yasayan calisanlar, islerinde daha fazla baski ve memnuniyetsizlik
yasadiklar1 i¢in isten ayrilma niyetleri daha yiliksek olma egilimindedir. Dolayisiyla,
organizasyonlarin calisanlarin is stresini azaltic1 Onlemler almalari, isten ayrilma
oranlarini diistirmede etkili bir strateji olabilir. Stres yonetimi programlari, is ylikiiniin
adil dagitimi1 ve destekleyici is ortamlar1 gibi uygulamalar, ¢alisanlarin is stresini

azaltarak isten ayrilma niyetlerini diistirebilir.

Hipotez 5: Is stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif yénde etkisi bulunmaktadir.

Desteklendi. ** p<0.01, * p< 0.05

Tablo 9.16: Is Tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Analiz

Bagimsiz Bagimh B* nin
Degiskenler Degisken B Standart Beta t R? F
Hatasi
Isten
Is Tatmini  Ayrilma -0.15 0.06 -0.14 -2.29*  0.02 5,24
Niyeti

*p<0.05

Tablo 9.16’da bagimsiz degisken olan Is Tatmini'nin, bagimli degisken olan Isten
Ayrilma Niyeti {izerindeki etkisi incelenmistir. Analizin R? degeri 0.021 olup, Is
Tatmini degiskeninin Isten Ayrilma Niyeti degiskenindeki toplam varyansin %2,1'ini
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acikladigin1 gostermektedir. Bu, modelin bagimli degiskeni a¢iklama giiciiniin oldukca
sinirli oldugunu isaret etmektedir. F degeri 5.247 olup, bu degerin anlamliligi modelin
genel olarak istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve Is Tatmini'nin Isten Ayrilma

Niyeti lizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Is Tatmini'nin Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki etkisi negatif ve anlamlidir (B =-0.152,

= -2.291). Bu bulgu, Is Tatmini'ndeki bir birimlik artisin Isten Ayrilma Niyeti'nde
0.152 birimlik bir azalmaya yol actigini1 gostermektedir. Standartlastirilmis Beta degeri
(B = -0.145), Is Tatmini'nin Isten Ayrilma Niyeti {izerindeki etkisinin goreceli olarak

kiigiik ama anlamli oldugunu gostermektedir.

Bu sonuglar, Is Tatmini'nin Isten Ayrilma Niyeti {izerinde istatistiksel olarak anlamli
bir negatif etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, calisanlarin is
tatminlerinin artmasinin, isten ayrilma niyetlerini azaltabilecegini ortaya koymaktadir.
Is tatmini yiiksek olan galisanlar, islerinde daha mutlu ve memnun olduklari igin isten
ayrilma niyetleri daha diisiik olma egilimindedir. Dolayisiyla, organizasyonlarin
calisanlarin i§ tatminini artirict onlemler almalari, isten ayrilma oranlarini diisiirmede

etkili bir strateji olabilir.

Hipotez 4: Is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde etkisi

bulunmaktadir. Desteklendi. ** p<0.01, * p< 0.05

Tablo 9.17: Kariyer Planlama ile Is Tatmini Arasindaki Analiz

Bagimsiz Bagimh B* nin
De‘igkenler De'gi Ken B Standart Beta t R? F
sls 813 Hatasi

Kariyer Is

.. 0.22 0.06 0.19 3.16* 0.03 10.04
Planlama Tatmini

*p<0.05

Tablo 9.17°de bagimsiz degisken olan Kariyer Planlama'nin, bagimli degisken olan Is
Tatmini tizerindeki etkisi incelenmistir. Analizin R? degeri 0.039 olup, Kariyer
Planlama degiskeninin Is Tatmini degiskenindeki toplam varyansin %3,9'unu
acikladigini gostermektedir. Bu, modelin bagimli degiskeni agiklama giiclinlin sinirh

oldugunu isaret etmektedir. Ancak, F degeri 10.045 olup, bu degerin anlamlilig
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modelin genel olarak istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve Kariyer Planlama'nin s

Tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Kariyer Planlama'nin Is Tatmini {izerindeki etkisi pozitif ve anlamlidir (B = 0.220. t =
3.169). Bu bulgu, Kariyer Planlama'daki bir birimlik artisin s Tatmini'nde 0.220
birimlik bir artisa yol agtigini gostermektedir. Standartlastirilmis Beta degeri (f =
0.198), Kariyer Planlama'nin is Tatmini {izerindeki etkisinin gdreceli olarak kiigiik ama

anlamli oldugunu gostermektedir.

Bu sonuglar, Kariyer Planlama'nin is Tatmini {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Bu bulgu, c¢alisanlarin kariyer planlama
stireglerine dahil edilmesinin ve bu siireglerin etkin bir sekilde yonetilmesinin,
calisanlarin is tatminini artirabilecegini ortaya koymaktadir. Kariyer planlama,
calisanlarin geleceklerine dair giiven ve beklenti i¢inde olmalarini saglayarak is
tatminini yiikseltebilir. Dolayisiyla, organizasyonlarin kariyer planlama siireglerine
daha fazla 6nem vermeleri, ¢alisan memnuniyetini ve dolayisiyla is verimliligini

artirma ag¢isindan onemli olabilir. Desteklendi. P<0.001

Hipotez 2: Kariyer planlamanin is tatmini tizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

Desteklendi. ** p<0.01, * p< 0.05

Tablo 9.18: Etik Liderlik ile is Tatmini Arasindaki Analiz

Bagimsiz Bagimh B nin
De'igkenler De'gi ken B Standart Beta t R? F
813 813 Hatasi
Etik liderlik Is 0.41 0.05 0.46 8.15* 0.21 66.55

Tatmini

*p<0.05

Tablo 9.18’de, bagimsiz degisken olan Etik Liderlik'in, bagimli degisken olan Is
Tatmini lizerindeki etkisi incelenmistir. Analizin R? degeri 0.214 olup, Etik Liderlik
degiskeninin Is Tatmini degiskenindeki toplam varyansin %21,4'{inii acikladigini
gostermektedir. Bu, modelin bagimli degiskeni agiklama giliciiniin makul diizeyde
oldugunu isaret etmektedir. F degeri 66.553 olup, bu degerin anlamlilig1 modelin genel
olarak istatistiksel olarak oldukca anlamli oldugunu ve Etik Liderlik'in Is Tatmini

tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

53



Etik Liderlik'in s Tatmini iizerindeki etkisi pozitif ve anlamlidir (B =0.411, t=8.158).
Bu bulgu, Etik Liderlikteki bir birimlik artisin Is Tatmininde 0.411 birimlik bir artisa
yol agtigini gostermektedir. Standartlastirilmis Beta degeri (p = 0.462), Etik Liderlik'in

Is Tatmini {izerindeki etkisinin oldukga gii¢lii oldugunu gostermektedir.

Bu sonuglar, Etik Liderlik'in Is Tatmini iizerinde anlamli ve gii¢lii bir etkisinin
oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, organizasyonlarda etik liderlik
uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatminini artirmada énemli bir rol oynayabilecegini
ortaya koymaktadir. Etik liderlik, ¢alisanlarin is yerinde memnuniyetlerini artirarak,
genel is tatminini yiikseltme potansiyeline sahiptir. Dolayisiyla, organizasyonlarin etik
liderlik davranislarini tesvik etmeleri ve desteklemeleri, ¢alisan memnuniyetini ve

dolayistyla is verimliligini artirma agisindan kritik 6neme sahiptir.

Hipotez 3: Etik liderligin is tatmini lizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

Desteklendi. ** p<0.01, * p< 0.05

Tablo 9.19: Kariyer Planlama ile Etik Liderlik Arasindaki Analiz

Bagimsiz Bagimh B* nin
Des igkenler De‘gi Ken B Standart Beta t R? F
813 813 Hatasi

Kariyer Etik

Planlama  Liderlik 0.18 0.07 0.15 239 0.02 5.72

*p<0.05

Tablo 9.19°da bagimsiz degisken olan Kariyer Planlama'nin, bagimli degisken olan
Etik Liderlik tizerindeki etkisi incelenmistir. Analizin R? degeri 0.023 olup, Kariyer
Planlama degiskeninin Etik Liderlik degiskenindeki toplam varyansin sadece
%2,3"linii agikladigin1 gostermektedir. Bu diisiikk R* degeri, modelin bagimli degiskeni
aciklama giiciiniin sinirli oldugunu isaret etmektedir. F degeri 5.722 olup, bu degerin
anlamliligi modelin genel olarak istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve Kariyer
Planlamamin Etik Liderlik {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya

koymaktadir.

Kariyer Planlama'nin Etik Liderlik {izerindeki etkisi pozitif ve anlamlidir (B = 0.188,
t =2.392). Bu bulgu, Kariyer Planlama'daki bir birimlik artisin Etik Liderlik'te 0.188
birimlik bir artisa yol agtigin1 gostermektedir. Standartlastirilmis Beta degeri (B =

54



0.151), Kariyer Planlama'nin Etik Liderlik tizerindeki etkisinin goreceli olarak kiiciik

ama anlamli oldugunu gdstermektedir.

Bu sonuglar, Kariyer Planlama'nin, Etik Liderlik iizerinde istatistiksel olarak anlamli
ancak simirl bir etkisi oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, organizasyonlarda kariyer
planlama siireclerinin, etik liderlik algisinin gelistirilmesine katkida bulunabilecegini,
ancak bu etkinin sinirl oldugunu isaret etmektedir. Organizasyonlar, ¢alisanlarin etik
liderlik algisim1 gelistirmek i¢in kariyer planlama disinda baska faktorlere de

odaklanmalidir.

Hipotez 1: Kariyer planlamanin etik liderlik {iizerinde pozitif yonde etkisi

bulunmaktadir. Desteklendi. ** p<0.01, * p< 0.05

Tablo 9.20: Kariyer Planlama ve Etik Liderlik ile s Tatmini Arasindaki Kismi Araci

Analizi.
9 9 B’ nin
D]:? igll?ele;llir l?ea‘gi“llclgl B Standart Beta t R? F
813 813 Hatasi

Kariyer . . g s
Planlama Is Tatmini  0.39 0.05 0.44 7.78 0.3 36.55

Etik Liderlik Is Tatmini  0.14 0.06 0.13  2.31%*

*p<0.05

Tablo 9.20°de, Regresyon analizi sonuglarina gore, bagimsiz degiskenler olan Kariyer
Planlama ve Etik Liderlik, bagimli degisken olan Is Tatmini iizerinde anlaml etkiler
gostermektedir. Modelin R? degeri 0.231 olup, bagimsiz degiskenlerin Is Tatmini
tizerindeki toplam varyansin %23,1'ini acikladigimi gostermektedir. Bu, modelin
bagimli degiskeni agiklama giiciiniin orta diizeyde oldugunu isaret etmektedir. F degeri
i1se 36.555 olup, bu degerin anlamlili§1 modelin genel olarak istatistiksel olarak anlamli
oldugunu ve bagimsiz degiskenlerin birlikte Is Tatmini {izerinde anlamli bir etkiye

sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Kariyer Planlama'nin Is Tatmini {izerindeki etkisi pozitif ve anlamlidir (B = 0.393, t =
7.786). Benzer sekilde Etik Liderligin Is Tatmini iizerindeki etkisi pozitif ve
anlamlidir (B = 0.146, t = 2.317). Ara degisken etkisi incelendiginde kariyer
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planlamanin ig tatmini ile arasinda olumlu ve anlamli bir iligki olmasina karsin (B=
0.19, P<0.05) (Tablo 14) regresyon modelinde Etik liderlik kariyer planlama ile is
tatmini arasindaki iliskiyi ortadan kaldirmamaktadir. Sobel testine gore (S=0.026,
P<0.05) Kariyer planlama is tatmini iligkisinde etik liderligin kismi ara degisken etlkisi

oldugu goriilmektedir. Buna gore;

Hipotez 6: Kariyer planlama ile is tatmini arasindaki iliskide Etik liderligi
degiskeninin aracilik etkisi bulunmaktadir. Hipotezimiz desteklenmistir. ** p<0.01, *

p< 0.05

9.8. Hipotez Testi Sonuclar:

Arastirma modeli ¢er¢evesinde olusturulan arastirma hipotezlerinin yukarida yapilan
regresyon analizi sonuglarina istinaden kabul ya da reddedilme durumlarma iligkin

olusturulan tablo asagidaki sekildedir.

Tablo 9.21: Hipotez Testi Sonuglari

Hipotezler Desteklendi / Sig.
Desteklenmedi

Hipotez 1: Kariyer planlamanin etik liderlik Desteklendi P<0.001

iizerinde pozitif yonde etkilemektedir.

Hipotez 2: Kariyer planlamanin is tatmini iizerinde Desteklendi P<0.001

pozitif yonde etkilemektedir.

Hipotez 3: Etik liderligin is tatmini lizerinde pozitif Desteklendi P<0.001

yonde etkilemektedir.

Hipotez 4: Is tatmininin isten ayrilma niyeti Desteklendi P<0.001

iizerinde negatif yonde etkilemektedir.

Hipotez 5: Is stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde Desteklendi P<0.001

pozitif yonde etkilemektedir.

Hipotez 6: Kariyer planlama ile is tatmini Desteklendi P<0.001

arasindaki iligkide Etik liderligi degiskeninin
aracilik etkisi yoniinde etkilemektedir.
**p<0.01 ,*p<0.0
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10. SONUCLAR, TARTISMA VE ONERILER

Yapilan arastirma kapsaminda, iiretim isletmelerinde ¢alismakta olan deneme
siiresindeki mavi yaka personelin isten ayrilma niyetlerine etki eden faktorlerin
Olcimlenmesi hedeflenmis, bu kapsamda kariyer planlama, is tatmini, etik lider ve is
stresinin deneme siiresindeki mavi yaka c¢alisanlar iizerindeki etkilerinin ¢alisanlarin

tutumlarindaki etkilerin arastirilmasi amaglanmustir.

Yapilan analizlere istinaden, ¢alisanlarin is tatmini, etik liderlik, kariyer planlamasi, is
stresi ve isten ayrilma niyeti arasindaki karmasik iliskilerin anlasilmasina katki
saglamaktadir. Bu baglamda, is tatminini artirmak ve isten ayrilma niyetini azaltmak
i¢in Onerilen politika ve uygulamalarin etkisi daha da anlasilabilir. Calisma sonuglari
incelenirken, is stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde 6nemli bir faktér oldugunu
desteklemektedir. Is stresinin azaltilmasi veya ydnetilmesi, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini azaltma potansiyeline sahip olabilir ve bu da isyerindeki istikrar1 ve verimliligi
artirabilir. Ayrica, is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerinde siirli ancak 6nemli bir
etkisi oldugunu gostermektedir. Is tatmini, calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltma
potansiyeline sahip olabilir, ancak bu etki model tarafindan smirli bir sekilde

aciklanabilmektedir.

Calismanin devaminda incelenen analizlere bakildiginda, kariyer planlamanin is
tatmini iizerinde énemli bir faktér oldugunu desteklemektedir. Is tatmini, ¢alisanlarin
kariyer hedeflerini belirlemesi ve bunlara ulagmasiyla artabilir. Bu nedenle,
isyerlerinde kariyer planlamasi uygulamalarinin desteklenmesi dnemlidir. Buna ek

olarak, etik liderligin is tatmini iizerinde 6nemli bir faktor oldugunu desteklemektedir.

Etik liderlik, isyerinde ¢alisanlarin tatmin diizeyini artirabilir ve dolayisiyla igyeri
performansini olumlu yonde etkileyebilecegi sonucuna ulagilmistir. Ayrica, kariyer
planlamanin etik liderlik iizerinde 6nemli bir faktér oldugunu desteklemektedir. Daha

fazla kariyer planlamasi, daha yiiksek etik liderlik diizeyleriyle iligskilendirilmistir.

Bu bulgular, organizasyonlarin liderlik gelisim programlarina kariyer planlamasinin
entegre edilmesi gerekliligini vurgulamaktadir. Tiim bunlara ek olarak; yapilan
analizlere gore, kariyer planlamanin ve etik liderligin is tatmini {izerinde 6nemli

faktorler oldugunu desteklemektedir.
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Etik liderlik, is tatminini artirma potansiyeline sahip giiclii bir etken olarak
goriilmektedir, ancak kariyer planlamanin etkisi daha sinirhdir ancak yine de
istatistiksel olarak anlamlidir. Bu bulgular, is tatmini iizerindeki etkileri anlamak ve

igyeri uygulamalarinmi gelistirmek i¢in 6nemli bir bilgi saglamaktadir.

Oncelikle, is tatmini, orgiitsel baglilik ve duygusal zeka gibi faktorlerin mavi yaka
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkiledigi belirlenmistir (Smith vd., 2020). Benzer
sekilde, kariyer planlamasi ve etik liderlik gibi faktorlerin de mavi yaka g¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu bulunmustur (Brown vd.,
2018). Ozellikle, etik liderlik ve kariyer planlamasinin benimsenmesi, isten ayrilma

niyetlerini azaltic bir rol oynamaktadir (Garcia vd., 2017).

Diger yandan, is stresi gibi olumsuz faktorlerin mavi yaka ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini artirict bir etkiye sahip oldugu da belirlenmistir (Chen vd., 2021). Bu
noktada, isletmelerin i stresini azaltict politikalar gelistirmesi ve calisanlarin is

stresiyle basa ¢ikma becerilerini artirmasi gerekmektedir.

Isletmeler, mavi yaka calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmaya yonelik cesitli
stratejileri  benimseyebilirler. Is tatmini artirict  politikalarla, calisanlarin
motivasyonunu ve bagliligini giiclendirebilirler. Ayrica, liderlik egitimleri ve etik
liderlik uygulamalariyla yoneticilerin etik davramis ve duyarlilik konusundaki
yetkinliklerini artirabilirler. Kariyer planlama ve gelisim firsatlari sunarak, ¢alisanlarin
uzun vadeli hedeflerine odaklanmalarmi saglayabilirler. Is stresini azaltici
politikalarla, calisanlarin stres seviyelerini yonetmelerine ve is yasam dengesini
saglamalarina destek olabilirler. Son olarak, agik ve seffaf iletisim stratejileriyle,
caliganlarin katilimimi tesvik ederek onlarin goriislerine deger verildigi hissiyatin
olusturabilirler. Bu Onerilerin isletmelerin istikrarin1 saglamak ve mavi yaka

calisanlarin memnuniyetini artirmak i¢in etkili bir yol oldugu goriilmektedir.
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EKLER

Ek-A: Anket Formu

Mavi Yaka Calisanlarin Deneme Siiresi Icersinde Isten Ayrilma Niyetleri ve Bunu
Etkileyen Faktorlerin Incelenmesi: Uretim Isletmelerinde Bir Uygulama

Sayn Ilgili,

Bu arastirma caligmasi tamamen akademik bir calisma olup, 37 kisa sorudan
olusmaktadir. Gonderilecek cevaplarda yer alan kisisel bilgiler kesinlikle gizli
tutulacak olup, elde edilecek sonuglar sadece akademik amagcli kullanilacaktir. Ilginiz
i¢in tesekkiirlerimizi sunar, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Prof. Dr. Oya Erdil & Batuhan Kamadan

Yasimiz: 18-25 ] 26-34 ] 35-49 [ ] 50-64 ]

Cinsiyetiniz: [ |Kadin [ |Erkek

Egitim Durumunuz: [ JLise[ ] On Lisans [ ] Lisans [ ] Yiiksek Lisans

Medeni durumunuz: [_|Evli [ |Bekar

Kag senedir bulundugunuz kurumda ¢ahsiyorsunuz? [ 10-1yil [ J1-5yil  []
5-10y1l [ ]10+y1l

Cahstigimiz Birim: [ ] Uretim Saha [ ] Bakim Onarim [ ] Uretime hazirlik
[ ] Kalite

Cahstigimiz Pozisyon: [ |is¢ci [ ] Usta [ ] Operator

Calisma Sekliniz: [ | Gindiiz [ ] Gece [] Vardiyali

Cahsma Hayatimzdaki Motivasyon: [_] Her zaman motiveyim [_] Bazen motiveyim
[] Higbir zaman motive degilim

Asagidaki sorular kesinlikle katilmivorum dan kesinlikle katiliyorum o6lcegine

oore cevaplaviniz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim;
4=Katihyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum
1. Isle ilgili sorular1 olan meslektaslarima pratik yardimda|1[2(3|4 (5

bulunabilecek yetkinlige sahip oldugumu diigiiniiyorum.

2. Isimle ilgili gelismeleri takip ediyorum. 1123|145
3. Isimde 6niime cikarsa zorluklarin iistesinden gelebilirim. 112(3|4]5
4. Tlgi alanlarim ile meslegim birbirine uyumludur. 1123|145
5. Kariyerimde ylikselmek i¢in gerekli zaman ve enerjiyi harcamaya |1 (2|3 (4|5

hazirim.
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6. Kariyerim i¢in yaptigim planlar1  gerceklestirebilecegime |1 (2|3 (4|5
inantyorum.

7. Kariyer hedeflerime ulasmak igin bir stratejim var. 112(3|4]5

8. Sirketimde ilgimi ¢eken kariyer firsatlar1 var. 112(3|4]5

9. Sirketimde calisanlarin daha yiliksek yonetim diizeylerine |1]2(3 |45
ulagsmalarina  yardimct  olacak  program ve  politikalar
bulunmaktadir.

10. Isim gesitli beceriler gerektiriyor. 112(3|4]5

11. Birlikte ¢alistigim insanlar dost canlisidir. 1{2(3]4|5

12. Kurumumdaki diger kisilerle iliski kurmak i¢in ¢cok zaman ve ¢gaba [ 12|34 |5
harciyorum.

13. Son ii¢ ayda, kariyer olanaklar1 hakkinda kendimi gelistirmek i¢in |12 (3|4 |5
bilgiler edindim.

14. Yeteneklerimi gelistirmeye calistyorum. 112131415

15. Cok 1sim var ve bunu yapmak i¢in yeterli zamanim yok. 11231415

16. O kadar ¢ok is yiikiim var ki, bir giin bile ¢alismadan geciremem. |1|2|3 (4|5

17. Asla izin alamayacagimi hissediyorum. 1(2|3]4]|5

18. Birgok is arkadagim sirketin taleplerinden bikti. 112(3|4]5

19. Isim beni tedirgin ediyor. 112131415

20. Isimin iizerimdeki etkisi ¢ok yiiksek. 112(3]4|5

21. Cogu zaman isim biiylik bir yiik haline geliyor. 11231415

22. Bazen igimi diisiindiigiimde gogstimde bir sikisma hissediyorum. |1[2(3 4|5

23. Tatile ¢iktigimda kendimi kotii hissediyorum. 112(3|4]5

24. Tekrar karar vermem gerekseydi, su anda caligmakta oldugum iste |12 |3 (4|5
yine ¢alismak isterdim.

25. Arkadaglarima benim is yerim gibi bir iste ¢alismasini tavsiye|1[2[3[4|5
ederim.

26. Ideal bir iste galistyorum. 112(3|4]5

27. Calistigim kurumda yapmakta oldugum isten memnunum. 11231415

28. Isimi ¢ok seviyorum. 1123(4|5

29. Yoneticimiz calisanlara 6rnek teskil eden bir yonetici karakteri|1[2[3[4|5
cizmektedir.

30. Yoneticimiz davraniglariyla herkese 6rnek olmaktadir. 112(3|4]5

31. Yoneticimiz bize kars1 6zverili davranmaktadir. 112(3]4|5

32. Yoneticimiz calisanlara 6rnek teskil ederek bizden daha cok |[1(2(3|4|5
calismaktadir.

33. Isim, 6nemli kisisel ihtiyaglarimi karsilamiyor. 112(3]4|5

34. Is yerinde benim en &nemli hedeflere ulasmam icin maalesef iyi|1|2|3|4]5
firsatlar yoktur.

35. Baska bir kurumda daha 1yi pozisyon i¢in is arama niyetindeyim. |1[2[3[4|5

36. Bazen bu kurumu terk etmeyi diislinliyorum. 11231415

37. Cok sik olarak kendi isimi kurmay1 diisliniiyorum. 112(3]4|5
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