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OZET

Kiiresellesme ve 0Ozellikle bilisim teknolojisindeki ilerlemer, isgiicii piyasasini
kaygan bir zemine bagl kilmistir. S6z konusu gelismeler, isgiicli yapisinda kiyasiya
rekabete neden olmus ve isletmeler bu durumla basa ¢ikmak adina isgiicti kalitesini
artirma yoluna gitmislerdir. Personel seciminde son derece titiz davranan ve beseri
sermayaye Onem veren isletmelerin sayisindaki artig, iggorenlerin istihdam
edilebilirlik algilarmin arastirilmasini gerekli hale getirmistir. Bu noktada bireyin
istihdam edilebilirlik algi diizeyinin 6znel iyi olma haline etkisi de biiylik 6nem arz
etmektedir. Ciinkii igsiz kalma korkusu, kisinin hayati iizerindeki kontrol giiciinii
kaybetme kaygisini beraberinde getirebilmektedir. Bireyin 6znel iyi olma halinin
mevcut isletmesinden ayrilma niyetine etkisi ise hem c¢alisan hem de isletmeler

acisindan iizerinde durulmasi gereken bir konudur.

Bu calismanin amaci; algilanan istihdam edilebilirlik, 6znel iyi olma hali ve isten
ayrilma niyeti kavramlarinin teorik incelemesini sunmakla birlikte, algilanan
istthdam edilebilirligin 6znel iy1 olma haline etkisi ve 6znel 1yi olma halinin isten
ayrilma niyetine etkisini ortaya koymaktir. ilgili yazin taramasi sonucu kuramsal bir

model gelistirilmis ve olusturulan modele dayanilarak arastirma hipotezleri

Vi



kurulmustur. Bu dogrultuda Antalya Ili’nde faaliyet gdstermekte olan bes yildizl
konaklama igletmesi ¢alisanlarina yonelik kapsamli bir ¢alisma yapilmistir. Verilerin
analizi i¢in T testi, korelasyon analizi, dogrulayici faktér analizi ve yol analizi gibi
istatistiksel yontemler kullanilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda algilanan
istihdam edilebilirligin 6znel iyi olma halinin alt boyutlarindan olumsuz duyguyu
negatif, olumlu duyguyu pozitif, yasam doyumunu ise pozitif yonde etkiledigi
gozlenmistir. Bununla birlikte 6znel iyl olma halinin alt boyutlarindan olumsuz
duygunun isten ayrilma niyetine pozitif, olumlu duygunun pozitif, yasam
doyumunun ise yine pozitif yonde etki ettigi tespit edilmistir. Ayni1 zamanda
algilanan istihdam edilebilirligin; cinsiyet, egitim diizeyi ve sektérde calisma
siiresine, Oznel 1yi olma halinin; cinsiyet, egitim diizeyi, gelir diizeyi, sektor ve
isletmede calisma siiresine, isten ayrilma niyetinin ise; egitim diizeyine bagl olarak

farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Oznel Iyi Olma Hali, Algilanan Istihdam Ediebilirlik, isten

Ayrilma Niyeti, Konaklama Isletmeleri
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THE RELATIONSHIP OF PERCEIVED EMPLOYABILITY AND
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ABSTRACT

Globalization and advances in information technology, in particular, have forced the
labour market to be on a slippery basis. These developments have caused a cutthroat
competition in labour structure and businesses have resorted to increase the quality
of labour force to cope with this situation. The increase in the number of businesses
that are extremely rigorous in the selection of staff and that attach importance to
human capital has made it necessary to investigate the employers’ perceptions of
employability. At this point, the effect of the individual’s level of employability
perception on subjective well-being is also of great importance. Because the fear of
being unemployed can bring about the loss of control over one's life. The effect of
the individual’s subjective well-being on the intention to leave the current business is

an issue that must be addressed in terms of both employees and businesses.

The aim of the this study is to reveal the effect of perceived employability on
subjective well-being and the effect of subjective well-being on the intention to leave

work besides presenting the theoretical examination of the concepts of perceived
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employability, subjective well-being and intention to leave work. As a result of the
related literature search, a theoretical model was developed and research hypotheses
were established based on the model. In this direction, a comprehensive study has
been carried out for the employees in the five-star accommodation businesses
operating in Antalya Province. Statistical methods such as T test, correlation
analysis, confirmatory factor analysis and path analysis were used for the analysis of
the data. In the direction of the findings, it was observed that perceived employability
affects three sub-dimensions of subjective well-being: negative feeling negatively,
positive feeling positively and life satisfaction positively. On the other hand, it was
also found that the sub-dimensions of subjective well-being, negative feeling,
positive feeling and life satisfaction affected intention to leave work positively. At
the same time, it was found that there was a difference in the perceived employability
depending on gender, education level and duration of work experience in the sector;
subjective well-being depending on gender, education level, income level, duration
of work experience in the sector and business; intention to leave work depending on

education level.

Key Words: Subjective Well-being, Perceived Employability, Turnover Intention,
Hospitality Industry
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GIRIS

Kiiresel rekabet ortaminda ayakta kalmak i¢in ¢abalayan isletmeler, verimliliklerini
artirmak adina c¢alisanlarinin beseri sermayelerine yogunlagsmaktadirlar. Bu durum,
calisanlarin  istthdam edilebilirliklerini  koruma endisesini de beraberinde
getirmektedir. Potansiyelini sorgulayan ¢alisan yeni bir is bulma ihtimalini, farkli bir
pozisyona terfi etme sansini veya mevcut isinde devam edebilme kabiliyetini gézden
gecirmek durumundadir. Bireyin kendine dair bu tiir degerlendirmeleri istthdam
edilebilirlik algisin1 ortaya koymaktadir. Istihdam algis1 ayn1 zamanda kisinin nitelik
seviyesini nasil algiladigini da temsil etmektedir. Bu nedenle istihdam algisi,
istthdam edilebilirlik kavraminin da 6tesinde bireyin is bulma, terfi etme veya

mevcut isine devam etme konusundaki diisiincelerini kapsamaktadir.

Diisiik istihdam algisina sahip ve bu konuda kaygi tasiyan calisanlar, mevcut islerini
kaybetmemek adina isgiici performanslarini yiiksek tutmak durumundadirlar. Bu
durum bireyin kendini psikolojik olarak siirekli bir baski halinde hissetmesine sebep
olmaktadir. Ciinkii genel olarak kendini mevcut isine hapsolmus hisseden, yeni is
bulmakta zorluk ¢eken bireylerin iyi olma diizeylerinin daha diisiik oldugu tespit
edilmistir (Stengard vd., 2016: 152). Bu durum zamanla o6rgiit iklimine, miisteri
memnuniyetine ve c¢alisanin psikolojik sagligina zarar verebilmektedir. Mutsuz bir
calisan, isletmesinde karsilastigi olumsuz bir durumla basa ¢ikma konusunda
giigsiizdiir. Dolayisiyla calisanin iyi olma halindeki kotii gidisat zamanla isten
ayrilma niyetine sebep olabilmektedir (Alfes, Shantz ve Truss, 2012: 417). Bu durum
mevcut igletme i¢in de bir tehdit niteligindedir. Ciinkii isgiicti devir hizinin yiiksek
olmasi, maliyetleri agisindan isletmeler tarafindan istenmeyen bir durumdur.
Aragtirmalar isletmelerin en ¢ok karsilastigi finansal problemler arasinda isten

ayrilma hizina isaret etmektedir (Meier ve Hicklin, 2008: 587).

Turizm, emek-yogun bir sektordiir ve bu durum turizm ¢alisanlarinin psikolojik ve
fizyolojik sorunlarini arttirmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin verimliliklerini artirmak
adina akademik c¢alismalar yapmak bir gereklilik haline gelmistir. Neredeyse tiim

departmanlarda her yil yeni konsept uygulamalarmnin devreye sokuldugu turizm



sektorlinde, ¢alisanlarin istihdam edilebilirliklerini korumalar1 son derece onemlidir.
Bu durum calisanlarin psikolojilerini de olumlu yonde etkilemektedir. Ruh hali iyi
ve isletmesinde mutlu olan bir ¢alisan muhtemelen isten ayrilma gibi olumsuz bir

girisimden uzak kalmayi tercih edecektir.

Algilan istthdam edilebilirligin ¢alisanin iyi olma hali iizerinde etkisi oldugunu
savunan caligmalar mevcuttur (6rn. De Cuyper vd., 2008: 498; Stengard vd., 2016:
152; Lu, Sun ve Du (2016: 45). Iyi olma halinin ¢alisanin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi de ¢esitli calismalarla ortaya konmustur (6rn. Schultz vd., 2015:
972; Stetz, Castro ve Bliese, 2007: 579; Fisher ve Hanna, 1931: 232). Bu ¢alismada,;
ilgili yazin taramasi sunularak, konaklama isletmesi ¢alisanlarinin istihdam
edilebilirlik alg1 diizeylerinin 6znel iyl olma haline etkisi incelenecek ve 6znel iyi
olma halinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkileri ortaya konulacaktir. Algilanan
istihdam edilebilirlik, 6znel iyi olma hali ve isten ayrilma niyeti kavramlart detayli
sekilde ortaya konularak benzer kavramlardan farklilagtiklar1 kilit noktalara
deginilecektir. Turizm, kariyer yasaminda en cok terk edilen sektorler arasindadir
(Kusluvan ve Kusluvan 2000: 262). Bu duruma dogrudan ya da dolayli yoldan sebep
olan faktorleri belirlemek onemlidir. Bu g¢aligma ile isgiicli piyasasinda var olan is
alternatiflerinin algilanma diizeyinin, ¢alisanlarin 6znel iyi olma hali diizeyi ve is
firsatlarinin bu diizeye etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bununla birlikte
konaklama isletmesi c¢alisanlarmin isten ayrilma niyeti diizeyleri ve 6znel iyi olma
hallerinin isten ayrilma niyetlerine olan etkisi ortaya konulacaktir. Bu bulgularin
konaklama igletmesi calisanlari, igverenler ve turizm sektOriiniin yararina olacagi

diistiniilmektedir.

Algilanan istihdam edilebilirlik ve 6znel iyi olma hali kavramlarinin ulusal yazinda
az c¢alisilmis olmasinin yani sira uluslararasi ve ulusal yazinda algilanan istihdam
edilebilirlik, 6znel iyi olma hali ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin iliskilerini
birlikte inceleyen bir calisma olmamasi sebebiyle bu c¢alismanin; literatiire ve

yonetim bilimine de 6nemli katkilar saglayacag diistiniilmektedir.



Bu calismanun birinci bdliimiinde; 6znel ve psikolojik iyi olma hali kavrami ve
iceriginden bahsedilerek 6znel iyi olma haline yonelik kuramlar ve boyutlara yer
verilecektir. Ikinci boliimde; algilanan istihdam edilebilitlik ve isten ayrilma niyeti
kavramlar1 incelenmekle birlikte degiskenler arasindaki iligkiler {izerinde
durulacaktir. Ugiincii boliimde ise arastirma ydntemi, arastirma modeli, arastirma

hipotezleri, analiz ve bulgular yer alacaktir.



BIRINCIi BOLUM

OZNEL VE PSIKOLOJIK ACIDAN IYI OLMA HALI
(WELL-BEING) KAVRAMI VE iCERIGI

1.1. Iyi Olma Hali: Oznel ve Psikolojik Perspektif

Iyi olma hali, genel olarak Kkisinin hayat durumunun bir agiklamasi olarak
goriilmektedir (McGillivray, 2007: 3). Iyi olma durumu en ideal psikolojik islev ve
giinliik deneyimleri ifade etmektedir. Kavram, yalnizca kisiler arasi giinliik iliskilerin
degil ayn1 zamanda yogun bilimsel incelemelerin de ilgi alanina girmektedir. Kisiye
yoneltilen “nasilsin?”” sorusu ¢ok basit goriinse de arastirmacilar s6z konusu sorunun
ve bu soruya verilen cevaplarin karmasik ve tartismaya acik oldugunu
diisiinmektedirler. Aslinda entelektiiel tarihin baslangicindan itibaren “iyi bir yasam”
kavraminin nasil tanimlanmasi gerektigi iizerinde diisiiniilmektedir (Ryan ve Deci,

2001: 142).

Iyi olma hali kavrami, farkli disiplinlerdeki ¢ok sayida arastirmaci tarafindan
incelenmis ve bu aragtirmalara gore “yalnizca bir hastalik veya sakatlifa sahip
olmayan kisi degil aym1 zamanda psikolojik, sosyal ve ruhsal agidan kendini iyi
hissedebilen kisidir” seklinde tanimlanmistir (World Health Organization, 1946: 94).
Deci ve Ryan (2008: 1) iyi olma halini “mutluluk” kavramiyla bagdastirmaktadir.
World Health Organization (1946: 16) ise iyi olma halinin {i¢ boyuttan olustugunu
savunmaktadir. Bunlar; a) psikolojik iyi olma hali: bireyin tatmin, 0zsaygi ve

yeteneklerini b) fiziksel iyi olma hali: beslenme, barinma, saglik, giyim ve ulagim



ihtiyaclarmi ve c) sosyal iyi olma hali: topluma katilma, toplumda kabul gorme ve

baskalarina yardimec1 olma becerisiyle iligkilidir.

Ingilizcede “iyi olma hali” igin “well-being” terimine denk gelecek sekilde
“wellness” ifadesi de kullanilmaktadir. Fakat psikolojik bir terim olarak “wellness”,
yine iyi olug olarak kullanilan “well-being”ten farklidir. Tiirk¢e’de “zindelik, fiziksel
uyum (fitness), iyi olus hali” anlamlarina karsilik gelen “wellness” terimi, rahatsizlik
ya da hastalik durumuna karsit olarak “esenlik” kavramui ile ifade edilmektedir
(Wicklund, 1996; Akt. Memnun, 2006: 5). Bu bakimdan esenlik (wellness), saglikli
olmanin ve iyi olusun tiim yonlerini kusatan ¢agdas bir terim olup, hem viicut hem de
zihin i¢in olumlu bir iyilik duygusunu ifade ederken; “iyi olma hali” (well-being)
hastalik karsit1 bir yaklasimin aksine kisinin psikolojik, sosyolojik o6zelliklerine
olumlu yaklasim sergileyen, 6znel ve objektif anlamda da 6l¢iilebilen bir kavramdir

(Gocen, 2012: 26).

Kisinin zihinsel ve fiziksel iyilik halinin tespit edilmesi i¢in birtakim sorularin
cevaplanmasi gerekmektedir. Bu sorular; bugiinii anlamli kilan ve seni tatmin edecek
bir sey yaptin mi1? Hayatin degerli ve amacli m1? Bagkasi tarafindan seviliyor ve ilgi
goriiyor musun? Bu sorular ilaglar veya tibbi tedavilerle degil, yasama tam katilim
firsatinin yakalanmasi sayesinde anlamli sekilde cevaplanabilmektedir (Ryff ve
Singer, 1998: 21). Dolayisiyla iyi olma hali, insanlarin yasam amaglarmin var olup
olmadigiyla, mevcut potansiyellerinin farkinda olma diizeyleriyle, baskalariyla olan
iliskilerinin  kalitesiyle ve kendi hayatlarina dair sorumluluk duygulariyla

ilgilenmektedir (Ryff ve Keyes, 1995: 725).

Iyi olma halinin bilesenleri olan &znel iyi olma ile psikolojik iyi olma hali, literatiirde
siklikla birbirinin yerine kullanilan ya da tek yonlii olarak incelenen kavramlardir
(Christopher, 1999: 141). Ancak kimi ¢alismalarda, bu iki kavramin birbirinden son
derece farkli oldugu vurgulanmaktadir (6rn. Anglim ve Grant, 2016; Garcia vd.,

2017).

Oznel iyi olma hali, hedonik perspektif ile biitiinlestirilmekte ve kisinin yasam

doyumu gibi hayatina dair 6znel degerlendirmelerini kapsamaktadir (Zambianchi,



2015: 4; Diener, Sapyta ve Suh, 1998: 36). Psikolojik iyi olma hali ise eudaimonic
perspektifte incelenmektedir. Eudaimonic yaklasimda, kisinin hayata karst
sorumluluklarint yerine getirme ve kendini gerceklestirme potansiyeli iizerinde
durulmaktadir (Ryff, 1989: 1070; Ryff ve Singer ve Love, 2004: 1383; Ryff, 2014:
11).

Oznel 1iyi olusla ilgili ¢alismalar; 1950°1i yillarda toplumsal degisimi izlemek ve
sosyal gelisim saglamak amaciyla yapilmaya baslanmistir (Keyes, Shmotkin ve Ryff,
2002: 1017). Hedonik/6znel iyi olma hali; kisinin mutluluk ve iyi olma konusundaki
0znel deneyimlerine odaklanmakla birlikte; mutluluk, yasam doyumu ve olumlu ve
olumsuz etkilerin 6l¢iimiinii konu edinmektedir. Mutluluk ve zevke yogunlasip,
lizlintiiden uzak kalmaya odaklanmaktadir (Deci ve Ryan, 2008: 1). Bireydeki pozitif
duygularin varlig1 ve negatif duygularin yoklugu ideal 6znel iyi olma durumunu
tanimlamaktadir (Vitters, 2001: 912). Negatif duygular anksiyete/depresyon hali
(gerginlik hissi, mutsuzluk, endise, sinir hali vb..) ile biitiinlesirken pozitif duygular
ise bireylerin biligsel ve davranigsal egilimlerinin gelismesi ile oOrtiismektedir
(Watson, Clark ve Tellegen, 1988: 1068; Fredrickson, 2003: 335). Emerson (1985:
285)’a gore Oznel iyi olma hali bireyin amaglarinin, isteklerinin ve ihtiyaglarinin
gerceklesmesi yoluyla tatmin olmasi durumudur. Kavram genellikle hayati zevkli ya
da tatsiz hale getiren deneyimler iizerine odaklanmaktadir (Burns ve Machin, 2010:

22).

Oznel iyi olma hali; hem bilissel hem de duygusal bilesenlerin bir biitiiniidiir. Bilissel
bilesen genellikle bir kisinin yasam kalitesinin ¢esitli standartlara kiyasla genel bir
degerlendirmesi olan yasam doyumunu ifade etmektedir (Hansen ve Slagsvold,
2015: 52). Duygusal iyi olma ise genellikle pozitif ve negatif etkiler olmak iizere iki
kategoride incelenmektedir (Hansen, 2010: 17). Pozitif etki; seving ve heyecan gibi
pozitif duygular1 barindirmaktadir. Mutluluk, kiiresel bir olumlu etki 6l¢iisti olarak
kavramsallastirilabilir. Negatif etki ise iiziintii ve korku gibi hos olmayan duygulara
deginmektedir. Campbell, Converse, ve Rodgers (1976: 474)’a gore insanlar nesnel
ortamlarda yasiyor olsalar da bu ortamlara dair duygu ve diisiinceleri 6zneldir.
Dolayisiyla insanlar ayni durum karsisinda farkli degerlendirme potansiyeline

sahiptirler.



Diener (1984: 542)’e gore kisinin 6znel iyi olma hali, yasam doyumuyla yakindan
iliskilidir. Dolayisiyla bireyin yagsamina dair olumlu degerlendirmeleri 6znel iyi olma
halini ortaya koymaktadir. Oznel iyi olma halini tahlil ederken kisi, psikolojik saglik
durumuyla ilgili degerlendirmelerde bulunmaktadir. Bu degerlendirme bireyin
evliligi, is hayat1 ve yasamina dair tatminini icermektedir ve bu degerlendirmelerin
devam eden etkileri (olumlu duygu ve ruh halinin varlig1) mevcut yagsamina da tesir
etmektedir. Oznel iyi olma hali, bireylerin egemenlik duygusu tagimalarindan ve
hedeflerine ilerleme konusundaki basarilarindan kaynaklanabilmektedir. Kisinin
mizacindan, ilging ve zevkli faaliyetlerde bulunmasi ve olumlu sosyal iligkilerine
kadar birgok etken 6znel iyi olma hali iizerinde belirleyici olabilmektedir (Diener,

Sapyta ve Suh, 1998: 33-34).

Psikolojik 1yi olma haline dair deneysel calismalara 1980’11 yillarda baslanmustir.
Ancak s6z konusu caligmalarin gecmisi klinik ve yetiskin gelisim psikolojisi
teorilerine  dayanmaktadir (Keyes, Shmotkin ve Ryff, 2002: 1017).
Eudaimonic/psikolojik 1yi olma hali; kisisel gelisim, bireylerin yasamin zorluklarin
¢ozme ve potansiyellerini kullanma becerileri ile ilgilenmektedir. Bireyin hayattaki
amacina, kendini gerceklestirme durumuna ve tam olarak islevine odaklanir (Ryan ve
Deci, 2001: 141; Deci ve Ryan, 2008: 2; Keyes, Shmotkin ve Ryff, 2002: 1017).
Psikolojik iyi olma hali; kisilik ve kisilik gelisimi konusunda son derece kritik rol
oynamaktadir. Ciinkii psikopatoloji alaninda degerlendirmeler yapabilmek ig¢in
psikolojik iyi olma durum tahlilinin yapilmasi gerekmektedir (Christopher, 1999:
141).

Pudrovska vd., (2005: 4) ve Ryff ve Keyes (1995: 720)’e gore kisinin psikolojik iyi
olma durumu yasami boyunca farkliliklar géstermektedir. Ornegin séz konusu
psikolojik iyi olma hali boyutlarindan ¢evresel egemenlik ve bagimsizlik faktorii
geng yaslarda diisiik seyrederken yetiskinlik ve orta yasa dogru artig gostermektedir.
Aksine bireyin yasi ilerledik¢e yasamdaki amaglar1 ve kisisel gelisimi azalmaktadir.
Kendini kabul ise genellikle hayat boyu duragan bir yoriingede seyretmektedir.
Ayrica Steca vd., (2002) (Akt. Zambianchi, 2015: 4) kisinin psikolojik iyi olma hali



bakimindan 6zsaygi, iyimserlik, yasam doyumu ve fiziksel sagligi ile eudaimonic
boyutlardan kendini kabul, ¢evresel egemenlik ve yasam amaci arasinda giiclii ve

pozitif yonlii iligski saptamiglardir.

Oznel iyi olma hali, yasam kalitesine dair daha evrensel degerlendirmeleri igerirken
psikolojik iyi olma hali, hayatta algilanan zorluklarla (6rn. anlamli hedefler pesinde
kosmak, kisisel gelisimi saglamak, baskalariyla kaliteli iletisim kurmak vb..)
miicadele etme becerisine deginmektedir. Oznel iyi olma hali; yasam doyumu ve
mutluluk kavramlarini formiile ederken psikolojik iyi olma; hali insan gelisimi ve
hayattaki varolugsal zorluklara odaklanmaktadir. Oznel iyi olma ile psikolojik iyi
olma kavramlar1 farkli yaklasimlar1 barindirsalar da ayn1 zamanda bir biitiinii teskil
etmektedirler. Mutlu bir yasam ile anlamli bir hayat arasindaki fark, s6z konusu iki
kavram arasindaki ayrimi vurgulamaktadir (Keyes, Shmotkin ve Ryff, 2002: 1009).
Oznel iyi olma ile psikolojik iyi olma kavramlarmin yakindan iliskili oldugu
ortadadir; ancak bu iliskiye ragmen faktor analitik c¢alismalar, s6z konusu iki
kavramin gergekten fakli 6zellikler tasidigini gostermistir (Compton vd., 1996: 410;
Keyes, Shmotkin ve Ryff, 2002: 1007).

King ve Napa (1998: 162) iyi bir hayatin; mutlu ve anlamli bir yasamdan ibaret
olmas1 gerektigini savunmaktadirlar. Bu bakimdan 6znel 1yi olma ile psikolojik iyi
olma hali arasinda gii¢lii bir korelasyon oldugunu ortadadir (Gallagher, Lopez ve
Preacher, 2009: 1042; Keyes, Shmotkin ve Ryff, 2002: 1017). Burns ve Machin
(2010: 26)’e gore ise psikolojik iyi olma hali degiskeni 6znel iyi olma halinin 6nemli

belirleyicisidir.

Jang, Chiriboga ve Small (2008: 217) farkli bir yaklasim sergileyerek psikolojik iyi
olma halini pozitif ve negatif duygu boyutlar1 altinda incelemislerdir. Greenfield ve
Marks (2004: 260) ise psikolojik 1yi olma hali kavramini; pozitif ile negatif duygu ve
yasam amaci bilesenleri biitiinliigiinde ele almiglardir. Keyes (2002: 211) de
kavramlara kars1 sergilenen yaklasimdan uzaklasarak pozitif ve negatif duyguyu

duygusal iyi olma hali perspektifinden incelemistir.



Nitekim 6znel iyi olma hali ile psikolojik iyi olma hali kimi arastirmacilara goére
herhangi bir farklilik teskil etmezken, kimilerine gore son derece farkli kavramlar
olarak kabul edilmektedir (Proccaci, 2008: 11). Dolayisiyla kavram evrensel anlamda
eksik ve belirsizdir (Emerson, 1985: 282). Ancak ilgili yazin taramasi biitliniiyle
degerlendirildiginde; 6znel iyi olma hali ile psikolojik iyi olma halinin birbirinden
farkli olarak ele alindigi, benzer ve belirgin sinirlarin ¢izildigi ¢alisma sayisi
cogunluktadir (6rn. Diener, 1999; Ryan ve Deci, 2001; Ryff, 1989; Burns ve Machin,
2010).

1.2. Iyi Olma Halini Etkileyen Faktorler
Kisinin mutluluk diizeyini belirleyen yas, cinsiyet, medeni durum ya da g¢evresel
etkenler gibi bir¢ok faktdr mevcuttur. Birey bu faktorlerin etkisiyle olaylar karsisinda

reaksiyon gostermektedir. Bu etkilesim ise bireyin 1yi olma diizeyini ortaya

koymaktadir (Ryff: 1989; Ellis, 2011; Garcia vd., 2017).

Ileri yastaki bireylere yonelik bir calismada fiziksel aktivitelerde bulunmanin
bireylerin iyi olma diizeylerini artirdig1 saptanmistir. Ornegin; bowling oynamak,
okculuk, balik tutmak veya golf oynamanin kiside pozitif (nese, mutluluk, tatmin
olma vb..) duygularin harekete ge¢cmesini sagladigi goriilmiistiir (Bae vd., 2017:
201). Ayrica 6znel 1yi olma diizeyi yiiksek bireylerin, kardiyometabolik hastaliklara
(seker, kalp, felg) yakalanma olasiliklar1 daha diisiiktiir (Boehm vd., 2016: 4).

Emberland ve Rundmo (2010: 456) ve Stiglbauer ve Batinic (2015: 272)
caligmalarinda; cinsiyet ve yasin iyi olma hali iizerinde belirleyici bir etkisinin
bulunmadigin1 saptamiglardir. Bununla birlikte, Mishra ve Bhatagar (2010: 409)
yasin belirleyici rol oynamadigin1 ancak cinsiyetin belirleyici rol oynayabilecegini
caligmalariyla savunmuslardir. Gurkova vd., (2014: 198) ise yasin pozitif ve negatif
duygularla anlamli bir iligki igerisinde olmadigint savunmaktadirlar. Sasser ve
Sorensen (2016: 328) de yasin iyi olma hali iizerinde belirleyiciliginin olmadigini

tespit etmislerdir.

Stengard vd., (2016: 161) ileri yasta, erkek ve beyaz yakali ¢alisanlarin iyi olma

hallerinin geng, kadin ve mavi yakali ¢alisanlara kiyasla daha pozitif yonlii oldugunu



saptamiglardir. Mroczek ve Kolarz (1998: 1344) da calismalarinda genel olarak
kadinlarin erkeklere oranla daha fazla negatif duygular beslediklerini ortaya
koymuslardir. Geng erkeklerde negatif duygularin daha fazla oldugunu yasin
ilerlemesiyle birlikte pozitif duygularda artis oldugunu goézlemlemislerdir. Ancak
kadinlarin  yas1 ile negatif duygulart kiyaslandiginda anlamli bir sonuca
ulasamamuslardir. Eryllmaz ve Ercan (2011: 145) ise erkeklerin 6znel iyi olma
diizeylerinin kadinlara oranla daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica s6z
konusu ¢alisma dogrultusunda, gen¢ yastaki bireylerin 6znel iyi olma diizeylerinin
daha diisiik oldugu, 6znel iyi olus diizeyinin yasla birlikte arttig1 ve belli bir yastan

sonra diismedigi sonucuna ulagmislardir.

Kadinlar genelde nevrotiklik, kaygi, depresyon, ruminasyon (ayni konu iizerinde
diisiiniip durma), kétiimserlik gibi olumsuz karakteristik 6zelliklere erkeklere oranla
daha yatkindirlar (Ellis, 2011: 559; Garcia vd., 2017: 7). Ornegin kadnlar, bir
sonraki yil igerisinde mevcut islerini kaybetme olasiliklar1 konusunda daha olumsuz

diisiincelere sahiptirler (Green vd., 2016: 403).

Genel olarak evli katilimeilarin bekarlara kiyasla daha fazla pozitif duyguya sahip
olduklart gézlenmistir. S6z konusu calismaya gore erkeklerin bekar olusu iyi olma
durumlarin1 negatif yonde etkilemektedir. Mroczek ve Kolarz (1998: 1337) bu
durumla alakali olarak gen¢ erkeklerin hi¢ evlenmemis, ileri yastakilerin bosanmius,
ayr1 yasayan veya dul erkekler olma ihtimallerini géz Oniinde bulundurmak
gerektigini belirtmislerdir. O’neill ve Davis (2011: 388) ise giinliik is stresorlerinden
etkilenme bakimindan cinsiyetler arasi bir fakin olmadigini ve medeni durumun da
bu konuda belirleyici rol oynamadigini tespit etmislerdir. Mauno, Ruokolainan ve
Kinnunen (2013: 419) is yikii ve is-aile g¢atismasi konusunda ileri yastaki
caliganlarin daha dayanikli olduklarini tespit etmis ve bu durumun séz konusu

bireylerin deneyimleri sayesinde ger¢eklesmis olabilecegini ileri siirmiislerdir.

Pozitif yonlii sosyal iligkiler, yas faktoriinden 6nemli Olclide etkilenmektedir.
Amerika’da elde edilen verilerin aksine (Ryff: 1989: 1076; Ryff ve Keyes, 1995:
721), litalya’da yapilan bir calismada, genglerin pozitif yonlii sosyal iliskiler

bakimindan orta ve ileriki yaslardaki bireylere goére daha basarili olduklar
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saptanmistir. Ayrica pozitif yonlii sosyal iliskilerde erkeklerin kadinlardan daha

basarili oldugu vurgulanmistir (Stace vd., 2002; Akt. Zambianchi, 2015: 4).

Iyi olma hali, mesleki gruplar agisindan ortalamalar bazinda farkliliklar olustursa da
istatistiki olarak bu farkin anlamli olmadig1 goriilmektedir. Meslek gruplar arasinda
iyl olma bakimindan en yiliksek ortalamaya din gorevlilerinin sahip oldugu, onu
egitimciler ve ev hanimlarinin izledigi goriilmektedir. Iyi olma hali meslek gruplar:
bakimindan incelendiginde, en diisiik ortalamaya esnaflarin daha sonra da is¢i ve
emeklilerin sahip olduklari goriilmektedir (Gocen, 2012: 237). Dolayisiyla bireylerin
dini yonelimleriyle psikolojik iyi olma halleri arasinda ¢ok giiclii olmasa da pozitif

yonlii iligki oldugunu séylemek dogru olacaktir (Gocen, 2012: 195).

Cesitli stres kaynaklar1 kiginin iyi olma durumu iizerinde olumsuz etkiye sahiptir
(Vandenberghe vd., 2011: 662). Kisinin psikolojik dayaniklilik diizeyi, iyi olma
halini olumlu yonde etkilemektedir. Dolayisiyla stresle basa ¢ikma becerileri ile iyi
olma diizeyi de benzer sekilde iliski igerisindedir. Neticede bireyin psikolojik
dayaniklilik diizeyi ve stresle basa ¢ikma becerileri iyi olma halini tahmin etme

konusunda 6nemli sinyaller vermektedir (Malkog¢ ve Yalcin, 2015: 39).

Duygularin belli bir istikrarda seyretmesi, 6znel iyi olusun bir isaretidir. Yine kisinin
disadoniik bir yapiya sahip olmasi duygusal denge kadar giiclii olmasa da 6znel iyi
olma diizeyi iizerinde pozitif etkiye sahiptir (Vitters, 2001: 909). Kiside anksiyete
(kayg1) ve depresif ruh hali durumunun varligi iyi olma halini de olumsuz yonde
etkilemektedir (Tramonti vd., 2016: 309). Omegin isletmede mutsuz olan bir
calisanin giderek o6fkeli bir yapiya sahip oldugu ve bu 6zelligini is dis1 yasamina
tasima ihtimalinin yiliksek oldugu sdylenebilir (Van der Vaart, 2015: 38). Mutluluk
korkusu, mutlulugun yakin zamanda yasanacak kotii bir olayin veya alinacak kotii bir
haberin isaret¢isi olarak diisiiniilmesi durumudur. Kiside var olan mutluluk korkusu

da iyi olus diizeyini negatif yonde etkilemektedir (Sar1 ve Cakir, 2016: 222).

Bireyin egitim diizeyi arttikga iyi olma halinde de Onemli derecede artig
gozlenmektedir (Ryu, 2016: 78). Bu bakimdan bireyin farkindalik diizeyi arttik¢a iyi

olma halinin de olumlu yonde etkilendigini sdylemek dogru olacaktir (Schultz vd.,
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2015: 978). Duygusal zeka ile iyi olma hali arasinda da pozitif yonli ve anlamli bir
iligki mevcuttur (Brunetto vd., 2012: 436). Ayrica farkli kisisel ozelliklere ve
bagimsiz yapiya sahip olan bireylerin pozitif yonli duygular tasidiklar
gozlemlenmistir (Sheldon ve Bettencourt, 2002: 31). Pozitif ruh haline sahip
bireylerin 6z yeterlilikleri ise yiliksek diizeyde olmaktadir (Van den Heuvel,
Demerouti ve Peeters, 2015: 520; Siu, Cheung ve Lui, 2015: 374). Pozitif ruh
halindeki bireyler daha iyimser, kolayca iimitsizlige kapilmayan ve esnek bir yapiya

sahiptirler (Siu, Cheung ve Lui, 2015: 374).

Hong Kong’da ¢ocuklar iizerine yapilan bir aragtirma sonucunda; yoksullugun ve
gelir esitsizliginin yasam kalitesini diisiirdiigli, diisiik 6zsaygiya neden oldugu ve
depresyon belirtilerini artirdig1 tespit edilmistir (Ho, Li, Chan, 2015: 217).
Dolayisiyla bu durum; gelir diizeyi ve esitligi ile iyi olma hali arasinda anlamli bir
iligki olma ihtimalini gii¢clendirmektedir (Pickett ve Wilkinson, 2010: 427). Bir bagka
caligmaya gore de 1yi olma hali, ekonomik kosullara gore farklilik gostermektedir.
Bu baglamda; orta gelir diizeyine sahip olanlar (diisiinerek harcama yapanlar), alt
gelir diizeyine sahip olan (temel ihtiyaclarini zor karsilayanlar) bireylere gore iyi
oluslar1 daha yiiksek diizeydedir. Temel ihtiyaglarin1 zor karsilayan, gecim sikintisi
yasayan kisilerin, diger orta ve iist gelir diizeyindekilere kiyasla psikolojik acidan iyi
olma ortalamalar1 daha diisiiktiir. Orta gelir diizeyine sahip bireyler iyi olma hali
bakimindan en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bunu {ist gelir diizeyli (rahat harcama
yapanlar) ve alt gelir diizeyli bireyler takip etmektedir (Gocen, 2012: 224). Kamu
calisanlar {lizerine yapilan bir calismada ise ¢alisanlarin maaslar arttik¢a iyi olma

hallerinin pozitif yonlii seyrettigi saptanmistir (Ryu, 2016: 70).

Yasam boyu sosyo-ekonomik refah bireyin iyi olma halini olumlu yonde etkileyen
bir faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle finansal sorunlarin varlig: kisilerin
1yl olma halini olumsuz yonde etkilemektedir (Niedzwiedz, Pell ve Mitchell, 2015:
2090). Schiitte vd., (2014: 989) ise iyi olma halinin iilkelere gore farklilik
gosterdigini calismalariyla da dogrulamislardir. Bireyin hedeflerinin ¢esitli
ozellikleri (6nemli hedeflerin varligi, bu hedeflere dogru ilerlemesi ve farkli hedefler
arasinda ikilem yasamasi dahi) duygusal ve bilissel iyi olusu iizerinde 6nemli etkilere

sahiptir (Emmons, 1986: 1058).
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1.3. Oznel Iyi Olma Haline Yénelik Kuramlar
llgili yazin incelendiginde &znel iyi olma hali kavramim aciklayan kuramlar
karsilagilmaktadir ve 6znel iyi olusun kisilikle ne kadar yakindan iligkili oldugunu

gostermektedir. Asagida bu kuramlarin ayrintili agiklamalar yer almaktadir.

1.3.1. Tabandan Tavana (Bottom-Up) ve Tavandan Tabana (Top-Down)
Kuram

Tabandan tavana (bottom-up) kurami; Oznel iyi olma halini etkileyen cevresel
olaylar, durumlar ve demografik oOzellikler iizerine yogunlasmaktadir. Wilson
(1967)‘un goriisiine gore temel ve evrensel insan ihtiyaglar1 vardir ve eger kosullar
kisinin s6z konusu ihtiyaglarini yerine getirmesine izin veriyorsa kisi mutlu olacaktir
(Akt. Diener vd., 1999: 278). Ozellikle evlilik, is ve aile gibi hayatin temelini
olusturan faktorler tabandan tavana kuramini sekillendirmektedir (Feist vd., 1995:
139). Tatmin ve mutluluk, hayattaki 6zel anlarin biraktig1 izlerdir (Diener, Sandvik
ve Pavot, 1991: 213). Bagka bir deyisle mutlu bireyin mutlulugu, mutlu anlar
yasamas1 sayesindedir (Brief vd., 1993: 646). Yaklasimda bireyin nesnel yasam
kosullari, mutluluk diizeyinin birincil yordayicisi olmalidir. Ayrica bu teoriye gore;
kisinin fiziksel saglik durumu, giindelik hayatta yasadig1 zorluklar ya da diinyaya
bakis agis1 6znel iyi olma halini sekillendirmektedir (Feist vd., 1995: 139).

Tavandan tabana (top-down) teorisinde ise dnemli olan kisiliktir ve Demokritosa’a
gore “mutlu bir yasam iyi bir kadere veya kosula degil, kisinin diisiince bigimine
baghdir” (Diener, 1984: 565). Onemli olan kisinin sahip olduklar1 degil sahip
olduklarma kars1 verdigi reaksiyondur (Tatarkiewicz, 1976: 29; Akt. Diener, 1984:
565). Kisi mutludur ¢iinkii hayattan zevk almaktadir (Brief vd., 1993: 646). Bu
kurama gore; nesnel kosullardan ziyade, siibjektif yorumlarimiz 6znel iyi olma hali
tizerinde birincil etkiye sahiptir. Bu yaklasimda 6znel iyi olma halinin; fiziksel
sagliga, giindelik sikintilara ya da bireyin diinya goriisiine etki ettigi savunulmaktadir

(Feist vd., 1995: 139).

Bu iki yaklagim arasindaki ayrimi somutlastirmak amaciyla kisiligin, 6znel iyi olma

hali iizerindeki roliine yogunlasilmistir (Brief vd., 1993: 647). Kisilik; 6znel iyi
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olusun en giiclii ve tutarli belirleyicileri arasindadir. Bir¢ok arastirma kisiligin 6znel
iyi olusu tahmin etmede en giivenilir yol oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda
birka¢ etkenin kisilik iizerinde etkili oldugunu vurgulamak gerekmektedir.
Bunlardan; 6znel iyi olmaya yatkin mizag iy1 bir belirleyicidir. Kisilik ile 6znel iyi
olma arasindaki iligkiye bakildiginda, kisilerin mutlu veya mutsuz olmalar ile
genetik yatkinliklar1 arasinda giiclii bir baglanti oldugu savunulmaktadir (Diener vd.,
1999: 278). Ornegin Tellegen vd., (1988: 1031) yaptiklar1 bir calismada farkli
evlerde yetistirilen tek yumurta ikizlerinin benzer, ayni evde yetistirilen ¢ift yumurta
ikizlerinin ise daha farkli davraniglar sergilediklerini tespit etmislerdir. Caligmaya
gore pozitif duygu durumda gen faktoriiniin giici yaklasik % 40, negatif duygu
durumun ise % 55 civarinda etkisi olmaktadir. Giinliikk yasamda meydana gelen
olaylarin kisiler {izerinde biraktig1 etki demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, gelir, 1rk,

egitim, medeni durum vb..) ile yakindan iligkilidir.

Calismalar disadoniik bireylerde olumlu duygu diizeyinin, nevrotik bireylerde ise
olumsuz duygu diizeyinin yliksek oldugunu goéstermektedir (Emmons ve Diener,
1985: 94). Tiim bu aciklamalarla birlikte her iki kuramin da 6znel iyi olma haliyle
biitiinlestigini savunan arastirmalar mevcuttur (Brief vd., 1993: 650; Feist vd., 1995:

145).

1.3.2. Erek (Telic) Kurami

"Erek" kelimesi, Tiirk Dil Kurumu Sézligi’nde “gerceklestirmek icin tasarlanan ve
erigmek istenilen amag¢, maksat hedef, gaye” seklinde tanimlanmaktadir
(http://www.tdk.gov.tr). Erek kuramina gore bireylerin davraniglarini anlamanin en
1yl yolu, hedeflerini incelemekten ge¢cmektedir (Diener vd., 1999: 284). Bu yaklasim,
genel olarak insanlarin hayatta ne yapmaya calistiklari ve ne kadar basarili
olduklarima odaklanmaktadir (Austin ve Vancouver, 1996: 341). Kisinin sahip
oldugu hedeflerin tiirii, yapisi, bu hedeflere ilerleme hizi ve hedeflerini
gergeklestirmedeki basarisi bu kisinin duygularini ve yasam memnuniyetini etkileme
potansiyeline sahiptir. Bu kuramin yogunlastig1 nokta, insanlarin hedeflerine dogru
ilerlerken olumlu, hedefe ulagamadiklarinda ise olumsuz tepki gdstermeleridir.
Dolayisiyla hedefler, duygu mekanizmasi i¢in standart bir referans olarak kabul

edilmektedir (Diener vd., 1999: 284).
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Erek kuramina gore; bir hedefe sahip olmak ve buna bagl kalmak yasami anlaml
kilmaktadir. Hedeflere baglilik, bireyin giinliik yasamda c¢esitli sorunlarla basa
ctkmasima yardimci olmakla birlikte, kisisel ve sosyal iyi olma haline de katkida
bulunmaktadir (Cantor ve Sanderson, 1999: 231). Diener ve Fujita (1995: 993)’ya
gore bir kisi i¢in, hedeflerine ulasmasinda yardime1 olacak kaynaklara (6rn. para,
fiziksel ¢ekicilik veya sosyal beceriler) sahip olmasi, hedefleriyle daha az alakal

kaynaklara sahip olmasindan ¢ok daha énemlidir.

Elbette insan hayati boyunca es zamanli olarak pek ¢ok amaca sahip olmaktadir.
Ancak bireyin sahip oldugu hedeflerin 6énem diizeyi, elde edilen sonucun 6znel iyi
olma hali iizerindeki etkisi ile Ortiismektedir. Dolayisiyla insanlarin hedeflerine
verdikleri deger ne kadar ¢oksa basarili olduklarinda duyacaklar1 haz o denli
biiyiiktlir (Oishi, Diener, Sub, & Lucas, 1999: 178). Hedeflere ulasabilme olasiligi
yetenek ve cesitli sartlara bagli oldugundan sonucunda iyi olma halinin yaninda
psikolojik sorunlara da neden olabilmektedir (Diener vd., 1999: 284). Hedeflerin
timii 6znel iyi olma hali iizerinde esit diizeyde etkili degildir. Sadece giidiileyici-
eslesik hedefler 6znel iyi olma haline katkida bulunur. Ayrica giidiileyici-uyumsuz
hedefler bireyin duygusal iyi olma hali {izerinde olumsuz etki yaratmaktadir

(Brunstein vd., 1998: 505).

1.3.3. Etkinlik (Activity) Kuram

Etkinlik kuramina gore, mutluluk kisinin yaptig1 aktivitilerin tirtiniidiir. Erek kurami
elde edilen basarinin insam1 mutlu kildigini savunurken, etkinlik kurami kisinin
amacina ulasma siirecinde asil mutlulugu yasadigin1i savunmaktadir. Etkinlik
kuramma gore; kisinin daga tirmanma asamasinda yasadigi mutluluk zirveye
ulastiginda yasadigi mutluluktan daha fazladir. Aristoteles etkinlik kuraminin baslica
savunucularindandir. Aristoteles’e gore insanin belirli yetenekleri vardir ve mutluluk
bu yeteneklerin en iyi sekilde sergilenmesi yoluyla elde edilmektedir (Diener, 1984:
564). Giinliik aktivitelerin sik ve yogun sekilde yasanmasi da genel 6znel iyi olusu ve

calisma performansini artirmaktadir (Moneta, 2004: 116)
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Etkinlik kuramina gore ozfarkindalik mutlulugu azaltan bir faktordiir. Bu nedenle
mutlu olmaya calismak 6zyikima neden olabilmektekdir. Bu yaklagima gore, kisi
onemli etkinlik ve hedeflere konsantre olmalidir. Boylelikle mutluluk planlanmamis

bir hediye gibi bizlere ulasacaktir (Csikzentmihalyi ve Figurski, 1982: 27).

Akis (flow) kurami, etkinlik kurami igerisinde degerlendirilen hedonik ve
eudaimonic sentez olusturan 6znel 1yi olusa yonelik bir teoridir (Moneta, 2004: 116).
Bu yaklasima gore, yapilan etkinlikler bireyin yetenekleriyle ortlismelidir. Eger s6z
konusu etkinlik ¢ok kolaysa bikkinliga, ¢ok zor ise kaygiya neden olmaktadir.
Etkinliklerin yetenekle uyum halinde olmasi durumunda, zevkli bir akis meydana
gelmektedir (Csikzentmihalyi, 1990: 3). Cerrahlik veya daga tirmanis bu etkinliklere
ornektirler. Etkinlik teorisi savunucularina gore; insan ilging deneyimler yasarken
mutlu olur. Bu noktada mutlulugun kaynagi hedefe ulagmaktan 6te hedefe ulagma
asamasidir (Diener, 1984: 564). Akisin yasanmamasi ve ilgisizlik egilimi, miicadele
ruhunun olmayisi/beceri yetersizligi zihinsel saglik problemlerine yol a¢gmaktadir

(Massimini vd., 1987: 546).

1.3.4. Uyum (Adaptation) Kuram

Brickman ve Campbel (1971)’e gore insanlar “hedonik bir kosu bandi” iizerinde
calisip yasamlarini siirdiirmektedirler. Kisinin basarilar1 ve sahip oldugu seyler
arttikca beklentileri de artmaktadir. Bu kisiler kisa siire i¢erisinde kendilerine yeni
bir seviye belirlemelidirler. Ciinkii mevcut durum artik onlari mutlu etme konusunda
yeterli degildir. Diger taraftan bu gelismelerin tam olarak tersi yasandiginda, bir
baska deyisle insanlar bir sikint1 veya talihsizlikle karsilagtiklarinda mutsuz olurlar;
ancak kisa bir siire sonra bu duruma uyum saglarlar ve s6z konusu durum artik onlari

mutsuz etmez (Akt. Diener, 2000: 36).

Yapilan ¢esitli caligmalar uyum kuramini desteklemektedir. Aragtirmalar piyangodan
yiiklii miktarda para kazananlar ile kaza gegirenlerin 6znel iyi olma diizeylerinin
zamanla ortalama bir insanin 6znel iyi olma diizeyine yaklastigini ortaya koymustur
(Brickman ve Coates, 1978: 924). Silver (1982)’1n yaptig1 bir arastirma, omurilik
felci geciren bireylerin kazanin hemen ardindan son derece mutsuz olduklarin1 ancak

kisa siirede bu duruma uyum sagladiklarmi gostermistir. Arastirmaci ankete
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katilanlarin sadece sekiz hafta igerisinde olumlu duygular beslemeye basladiklarini
ve bu olumlu duygularin olumsuz duygulardan daha yogun hale geldigini
gozlemlemistir. Bu siliregte katilimcilarin olumsuz duygular1 asagi yonlii bir egilim
gosterirken olumlu duygularinda yiikselis meydana gelmistir. Dolayisiyla
katilimcilarin duygu durumlart zamanla baglangi¢ noktasina donmiistiir (Akt. Diener,

2000: 37).

Insan ¢ogu kosula kisa siirede uyum saglamaktadir. Bireyin meydana gelen yeni bir
olaya aligmasi ii¢ aydan daha kisa bir siirede olmaktadir. Ancak bu siire¢ meydana
gelen olayimn niteligine gore degisiklik gosterebilmektedir (Suh, Diener ve Fujita,
1996: 1098). Winter vd., (1999: 93) evlilik veya bosanma vakalarinda, olayin
tizerinden alt1 ay gegmesine ragmen bireylerin 6znel 1yi olma diizeylerinde artis veya
azalmalar oldugunu saptamuslardir. Insanlarin gelir diizeyleri arttik¢a istekleri de
artar ve yliksek gelir diizeyine uyum saglarlar. Boylece 6znel iyi olma hallerinde
uzun vadeli bir degisiklik gozlenmez (Diener, 2000: 37). Clark (1998: 180)
calisanlarin {icretlerindeki giincel artisin is tatmini saglamasina ragmen ortalama
ticret diizeylerinin is tatminine bu denli etki etmedigini tespit etmistir. Yeni iicretin

0znel iyi olma haline etkisi bir siire sonra yerini uyum siirecine birakmaktadir.

Oznel iyi olma haline iliskin bir baska teori olan dinamik denge kurami, uyum
kuramu ile biitiinliik gostermektedir. Dinamik denge kuramina gore kisilik, duygusal
tepkilerin temel diizeyini belirler. Meydana gelen olaylar, insanlar1 bu diizeyin altina
veya lstiine tasiyabilir; ancak zamanla bu istikrarli baslangic noktasina donecektir
(Diener vd., 1999: 279). Kozma, Stone ve Stones (2000: 21)’ e gore 6znel iyi
olustaki istikrar ne tek basina cevresel ne kisilik ne de duygu bicimlerinden
etkilenmektedir. Oznel iyi olus tiim bu faktorlerden etkilenir. Ancak s6z konusu
faktorler arasinda ¢evresel istikrar 6znel iyi olusu diislik diizeyde etkilerken kisilik

faktorii cok daha biiyiik bir paya sahiptir.

1.3.5. Cok Yonlii Uyusmazhk (Multiple Discrepancy) Kuram
Kuram; Micholas (1985) tarafindan antik Yunan, Wilson (1967) ve Campbell
vd.,(1976)’nin goriislerinin derlenmesiyle gelistirilmistir (Akt. Diener vd., 1999:

282). Cok yonlii uyusmazlik kuramina gore insanlar kendilerini; diger insanlar,
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geemis kosullar, beklentiler, ideal tatmin seviyeleri, ihtiyaglar ve hedefler de dahil
olmak {iizere bircok standartla kiyaslarlar. Mevcut kosullar ile bu standartlar
arasindaki uyusmazliklar kisinin tatmin diizeyine etki etmektedir. Bu yaklasima gore,
mevcut kosullar kiyaslanan standartlarin iizerindeyse bireyin tatmin diizeyi

artmaktadir (Diener vd., 1999: 282).

Cok yonli uyusmazlik kurammin en c¢ok iizerinde durulan teorisi ‘“‘sosyal
kiyaslama”dir. Sosyal kiyaslama yaklasimina gore kisi baskasinin mutlulugundan
liziintii duymaktayken, tizlintiisiinden mutluluk duymaktadir. Ancak sosyal kiyaslama
teorisi; karmagik ve farkli goriiglerle savunulan bir yaklasimdir (Diener vd., 1999:
282). Wood (1996: 521)’a gore “kisinin; bir veya daha fazla kisiye ait 6zellikleri
kendi Ozellikleriyle kiyaslamasi” durumudur ve ii¢ asamada gerceklesmektedir.
Bunlar; a)sosyal bilgi edinme, b)sosyal bilgi hakkinda diisiinme, c)sosyal
karsilagtirmalara tepki verme siirecleridir. Sosyal kiyaslama yipratici olmakla birlikte
bireyin performansini artirmada faydali olabilmektedir. Ancak Gibbons, Benbow ve
Gerrard (1994: 639) arastirmalarinda, smavda yetersiz performans gosteren
Ogrencilerin bir siire sonra sosyal karsilastirma yaklagimindan uzak durduklarini

tespit etmislerdir.

Brown ve Dutton (1995: 1292)’a gore insanlar kiyaslama sonucunda kendilerini iyi
hissedecekleri kisilerleri secerler. Karsilagtirmanin kendilerini kotii hissettirecegini
diistindiikleri kisilerle kiyaslama igerisine girmeye ¢ekinirler. Lyubomirsky and Ross
(1997: 1141)a gore ise mutlu insanlar kendilerini daha koti durumda olanlarla
kiyaslamay1 segmektedir. Mutsuz insanlar ise hem iyi hem de koétii durumda olan
insanlarla kendi durumlarim1 karsilastirmaktadirlar. Baskalariyla yapilan kiyaslama
Oznel iyl olma halini genellikle ciddi sekilde etkilemektedir. Ancak bu etki uzun

stireli degildir (Diener vd., 1999: 283).

1.3.6. Miitevazi Beklentiler (Modest Aspirations) Kuram
Wilson (1967)’a gore biiyiikk beklentiler mutluluk i¢in 6nemli birer tehdittirler.
Birgok teorist, kisinin beklentileri ile mevcut durum arasindaki uyusmazlhigin 6znel

iyl olma hali {izerinde son derece etkili oldugunu savunmaktadir (Akt. Diener vd.,

1999: 283).
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Bu yaklasimda genel teorik diislince, yiiksek beklentilerin mutsuzluga yol agacagi
seklindedir. Kisinin nerede olmak istedigi ve nerede oldugu gercegi biiylik hayal
kirikliklarina neden olabilmektedir. Ancak yiiksek beklentilerin yaninda diisiik
beklentiler de bireyin 6znel iyi olma hali i¢in zararlidir ve zamanla kaygi
bozukluguna (Emmons, 1992: 298) veya amagsizliga yol acabilmektedir
(Csikszentmihalyi, 1990: 7). Kimi teoriste gore bireyin beklentisine ulagmak i¢in
cabalamasi beklentinin sonucundan daha onemlidir (Csikszentmihalyi, 1990: 6).
Ciinkii yiiksek beklentileri olan ve diisiik sonuglar elde eden bireyler, hedefe ilerleme
stirecinde tatmin yasamaktadir. Beklentiler ile 6znel iyi olma hali arasindaki iliski
oldukca karmasiktir ve yliksek beklentilerin her durumda 6znel iyi olma hali
tizerinde olumsuz sonuglar dogurdugunu séylemek dogru olamayacaktir. Beklentiler
tek basina 6znel iyi olma halini 6ngérmez; ancak beklentilerin becerilerle uyum
halinde olmas1 (erek kurami) kisinin 6znel iyi olusu i¢in faydahdir (Diener vd., 1999:

283).

1.4. Iyi Olma Halinin Boyutlar1

Simdiye kadar elde edilen kanitlar, 6znel ve psikolojik iyi olma halinin pozitif
psikolojik islevsellik bakimindan yakin iligki igerisinde oldugunu ve son derece
ortiistiikklerini gostermektedir. Ancak kimi arastirmacilar yaptiklar ¢esitli 6lgmeler
dogrultusunda, bireysel bilesenlerin birbirinden ayrildigini1 savunmaktadirlar (6rn.
Ryff 1989; Diener 2000). Bu nedenle psikolojik ve 6znel iyi olma halini, ilgili

yazinda kabul goren alt boyutlariyla incelemek dogru olacaktir.

1.4.1. Psikolojik Iyi Olma Halinin Boyutlar:

Pozitif psikolojik isleve dair Ryff (1989: 1070)’nin gelistirdigi alt1 boyuttan olusan
model, psikolojik iyl olma kavraminin kuramsal bir cercevede incelenmesini
saglamaktadir. Ayn1 zamanda psikolojik iyi olma hali kavramini inceleyen bir¢ok
arastirmada asagidaki boyutlar kullanilmistir (6rn. Telef, 2013; Tramonti vd., 2016;
Garin-Perez, Molero ve Bos, 2015).

-Kendini Kabul: Kendini kabul etme hissi psikolojik iyi olma kriterleri arasinda
belki de en 6nemli boyutu temsil etmektedir. S6z konusu boyut zihinsel sagligin

merkezi bir 6zellik olmakla birlikte kendini gerceklestirmenin, optimal fonksiyonun
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ve olgunlugun karakteristigi olarak nitelendirilmektedir. Insan hayatina dair teoriler
de kisinin kendini ve ge¢mis yasamimni kabul etme durumuyla yakindan
ilgilenmektedir. Sonu¢ olarak bireyin kendine karsi olumlu tutumlar pozitif

psikolojik islevin merkezi bir 6zelligi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bagkalariyla Olumlu Iliskiler: Sevme kabiliyeti ruhsal saghigin merkezi bir bileseni
olarak goriilmektedir. Kendini gergeklestirebilen bireyler giiclii empati yetenegine
sahip, insanlara kars1 sevgi dolu ve yakin dostluk iligkileri kurabilen kisilerdir.
Bagkalariyla yakin iligkiler kurabilme yetenegi olgunlugun bir 6lgiitii olarak kabul
gormektedir. Bu nedenle sosyal anlamda pozitif iliskiler kurabilme kabiliyeti bireyin

psikolojik iyi olma hali bakimindan biiyiik 6nem arz etmektedir.

-Bagimsizlik: Kendi kaderini tayin etme ve bagimsizlik bireyin psikolojik sagligi
tizerinde Onemli etkiye sahiptir. Kendini gerceklestiren bireylerin bagimsizlik
duygusu ve kiiltiirlere olan direnci daha giicliidiir. Bagimsiz kisiler kendi igsel
degerlendirmelerini yaparken baskalarinin onayina ihtiya¢ duymazken genel kisisel

standartlara gore kendilerini degerlendirmektedirler.

-Cevresel Hakimiyet: Bireyin ruhsal durumuna uygun ¢evre se¢gme veya yaratma
kabiliyeti ruhsal sagligt bakimindan oOnemlidir. Yasam boyu gelisim karmasik
ortamlar1 kontrol edebilme yetenegi ile miimkiindiir. Bu nedenle bireyin diinyay1
gelistirme ve degistirme kabiliyeti onun fiziksel ve ruhsal aktiviteleri iizerinde de
etkiye sahip olmaktadir. Basarili yaglanma da bireyin ¢evresel firsatlardan
faydalanma diizeyini vurgulamaktadir. Bu c¢erceveden bakildiginda c¢evresel
faaliyetlere aktif katilim ve hakimiyet pozitif psikolojik islev i¢in son derece
Oonemlidir. Schmutte ve Ryff (1997: 554) vicdanl insanlarin ¢evrelerinde daha fazla

hakimiyet giiciine sahip olduklarin1 savunmaktadirlar.

-Yasam Amaci: Ruhsal sagiligin tespitinde yasam amaci ve anlami konusundaki
diistinceler 6nemli ipucu vermektedir. Olgunluk; yasamin amacini kavrama ve bu
amaca yonelik hareket etme davraniglarimi da igerisinde barindirmaktadir. Bu
nedenle psikolojik acidan saglikli bireyler hayatlarinda belli amag, niyet ve rotaya

sahip olma 6zelligi gostermektedirler.
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-Kisisel Gelisim: 1deal psikolojik islev icin belli kosullarm saglanmasi yeterli
degildir. Aym1 zamanda kisinin mevcut potansiyelini gelistirmeye devam etmesi
gerekmektedir. Ornegin deneyimlere agik olmak kisisel gelisim igin son derece

Onemli bir 6zelliktir.

1.4.2. Oznel Iyi Olma Halinin Boyutlar

Oznel iyi olus, insanlarin duygusal tepkilerini ve yasam doyumuyla ilgili yargilarini
iceren genis bir olgu kategorisidir. S6z konusu karmasik yapimin kendi igerisinde
anlasilmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle 6znel iyi olma hali {izerinde ¢aligmalar yapan
arastirmacilarin temel amaci, kavramin bilesenlerini ortaya koymak olmustur (Stones
ve Kozma: 1985: 20). Oznel iyi olma kavramimin boyutlarina ydnelik en ¢ok kabul
goren smiflandirma ise Diener vd., (1999: 277) tarafindan yapilmistir. Bunlar;
olumlu duygu, olumsuz duygu, yasam doyumu ve yasam alanlaridir. Watson, Clark
ve Tellegen (1988: 1068) olumlu ve olumsuz duygu durumlarinin birbirinden
bagimsiz oldugunu savunmaktadirlar. Bradburn ve Caplovitz (1965)° e gore de
olumlu ve olumsuz duygu iki bagimsiz faktordiir ve ayr1 ayr Slgiilmelidir. Ayrica
olumlu duygularin varligi, olumsuz duygularin olmadigi anlamimna gelmemektedir.
Bireydeki olumlu duygularin fazla, olumsuz duygularin az olmasi1 6znel iyi olma
diizeyinin yiiksek olduguna isaret etmektedir (Akt. Diener, 1984: 543). Bu goriise
gore; kisinin ruh hali, giinliik yasamda meydana gelen olaylara kars1 bakis acilarin
yonlendirmektedir (Diener, 1984: 543). Cesitli sekillerde tanimlanmis ve 6l¢iilmiis
olmasma ragmen O6znel iyi olma halinin boyutlarina dair ortak yaklasim Tablo

1.1°deki gibidir:
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Tablo 1.1. Oznel iyi Olma Halinin Boyutlar:

Olumlu Duygu Olumsuz Duygu Yasama Doyumu Yasam Alanlart
-Seving -Sugluluk -Yagami degistirme -Is
-Nese -Utang istegi -Aile
-Memnuniyet -Uziintii -Mevcut yasamindan -Bos zaman faaliyetleri
-iftihar -Kayg1 ve tedirginlik duyulan tatmin -Saglik
-Sevgi -Ofke -Gegmis yasamindan -Gelir
-Cosku -Stres duyulan tatmin -Benlik
-Depresyon -Gelecege dair -Arkadaslik
-Kiskanglik tatminkar diislinceler
-Bagkalarinin bireyin
yasami hakkindaki
goriisleri

Kaynak: Diener vd., 1999: 277

Kuramsal tanimlamadan hareketle; gilincel ¢alismalarda 6znel iyi olma hali tespiti
icin bireydeki olumlu duygu, olumsuz duygu ve yasam doyumu diizeylerinin
degerlendirildigi 6lcek maddeleri kullanilmaktadir. Oznel iyi olma halinin
Olclilmesinde genellikle iki farkli yontem tercih edilmektedir. Bu yontemlerden
birinde olumlu duygu, olumsuz duygu veya yasam doyumu boyutlarindan biri veya
ikisi degerlendirilmektedir (6rn. Watson, Clark ve Tellegen, 1988; Watson ve
Tellegen, 1985). Ikinci yontem ise &znel iyi olma halinin kuramsal tanimlamasina
dayanmaktadir. Bu tanimlamaya gore 6znel iyi olma halinin 6l¢iilmesinde agagidaki

formil kullanilmaktadir:

Oznel lyi Olma Hali = (Olumlu Duygu + Yasam Doyumu) — Olumusuz Duygu

Hedef kitleye gore yasam alaninin belirlendigi yukaridaki dlgiimlemede elde edilen
edilen puan, bireyin 6znel iyi olma diizeyini gostermektedir (6rn. Diener, 1984,

Diener ve Fujita, 1995; Eryillmaz ve Ercan, 2011).

1.4.2.1. Olumlu/Pozitif Duygu
Olumlu duygu boyutu; giliven, gurur, nese, Uimit ve heyecan gibi duygular
barindirmaktadir. Bireyin olumsuz duygulardan ¢ok olumlu duygular yasamasi 6znel

iyi olma haline katkida bulunmaktadir (Diener, Sandvik ve Pavot, 1991: 213).
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Olumlu duygular, 6znel iyi olma halinin duyugsal/duygusal boyutunu kapsamaktadir
(Diener vd., 1985: 71). Pozitif duygulanim yasayan kisi coskulu, aktif ve heyecanlt
davraniglar sergiler. Bu kisiler yiiksek enerji, tam konsatrasyon ve giiclii bir etkilesim
giiciine sahiptirler (Watson ve Clark, 1988: 1063). Sahip olduklar1 pozitif duygusal

durum sayesinde hayattan zevk almaktadirlar (Weiss ve Cropanzano, 1996: 24).

Olumlu duygular tasiyan bireyde zorluklarin iistesinden gelebilme giicii vardir. Bu
kisiler hayata daha iyimser ve pozitif bakabilirler. Olumlu duygularin varhigi;
olumsuz deneyimlerden olumlu ¢ikarimlar yapabilmeyi saglamaktadir. Bu duygu
durumu, kisiyli suan mutlu etmenin yaninda ileriye doniik olumlu duygularin
beslenmesine de katkida bulunmaktadir (Fredrickson ve Joiner, 2002: 175). Pozitif
duygularin verdigi cosku, kisinin giin i¢erisinde ¢esitli ugraslarda yiiksek performans
gostermesini saglamaktadir (Cetinkaya, 2016: 55). Bireyde pozitif duygularin az
olmast negatif duygu durumundan ziyade olumlu duygularin olmayisindan
kaynaklanmaktadir. Ciinkii olumlu ya da olumsuz duyguya sahip olmayan bireylerin

duygusuz ve duyarsiz olduklar1 gériilmiistiir (Weiss ve Cropanzano, 1996: 24).

1.4.2.2. Olumsuz /Negatif Duygu

Negatif duygu boyutu; iziintii, utang, Ofke ve sucluluk gibi duygular
barindirmaktadir. Olumsuz duygu durumunda; negatif bir tutum, hos olmayan bir
hissiyat mevcuttur (Ben-Ze’ev, 2001: 94). Olumsuz duygu, olumlu duygu gibi 6znel
iyi olma halinin duyussal/duygusal boyutunu olusturmaktadir (Diener vd., 1985: 71).
Negatif duygulanim igerisinde olan kisiler sinirli, nefret dolu, bircok seye karsi
igrenme hissi tagiyan, sucluluk duygusu baskin ve gergin bir ruh hali i¢erisindedirler.
Bu kisiler; mutsuz ve bir rehavet igerisindedirler (Watson ve Clark, 1988: 1063).
Olumlu duygulanim noktasinda ¢ok dikkat ¢ekmeyen bir olay, olumsuz duygulanim
s6z konusu oldugunda ¢ok daha fazla dikkat cekmektedir. Baska bir deyisle, birey
olumsuz gelismelere, olumlu gelismelerden ¢ok daha fazla yogunlagmaktadir.
Insanlar i¢in olumsuz duygular olumlu duygulara gére daha alisilmadiktir (Robbins

ve Judge, 2013: 103).

Bulutlu havalar, aile bireylerinden birinin 6limdi, is kaybi, onur zedelenmesi, iliskide

basarisizlik veya finansal kayiplar olumsuz duygu durumuna neden olabilmektedir.
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Bu gibi durumlarda s6z konusu duygu hali gegicidir ve kisi bir siire sonra bunun
istesinden gelecektir. Ancak mutsuzluk hissi uzun siire devam eder ve kisi artik
giinliik aktivitelerinden zevk alamaz hale gelirse kisi depresyona girer (Anas ve
Akhouri, 2013: 62). Baska bir deyisle, bireydeki diisiik pozitif duygu durumu ve
umutsuzluk hissi depresyon belirtisidir (Mineka, Watson ve Clark, 1998: 393).
Olumsuz duyguya sahip bireylerin kesin olmamakla birlikte depresyona girme
thtimalleri yiiksektir. Bu bakimdan olumsuz duygu ile depresyon iliskilendirilebilir;

ancak bu kavramlar birbirlerinin yerine kullanilamazlar (Danhauer vd., 2013: 534).

1.4.2.3. Yasam Doyumu

Yasam doyumu, 6znel iyi olma halinin biligsel/yargisal boyutunu olusturmaktadir
(Diener vd., 1985: 71). Yasam doyumu kavraminin bir pargasi olan doyum terimi;
gereksinim, beklenti, arzu ve isteklerin karsilanmasi durumudur (Avsaroglu, Deniz
ve Kahraman, 2005: 118). Yasam doyumu; bireyin tiim yasamin1 ve bu yasamin
bilesenlerini icermektedir. Brenner (1975: 330) yasam doyumunu “kisinin belirledigi
kriterlere gore kendi yasamini degerlendirmesi” seklinde tanimlamislardir. Yasam
doyumu kavrami; belirli bir duruma iliskin doyumu degil, tiim yasama dair doyumu

ifade etmektedir (Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2005: 118).

Yasam doyumu boyutu; bireyin ¢esitli yagsam alanlarina yonelik genel algilarini ifade
etmektedir (Myers ve Diener, 1995: 10). Birbaska deyisle yasam doyumu, bireyin
tercih ettigi Olciitlere gore yasam kalitesinin genel degerlendirilmesi durumudur.
Ehrhardt, Saris ve Veenhoven (2000: 4)’a gore bu noktada birey ge¢mis yasamini,
gelecek yasamini ya da mevcut durumunu degerlendirebilir. Meulemann (2001:
445)’a gore ise yasam doyumu degerlendirmesi uzak ge¢cmise yonelik degil suan ve
yakin ge¢misin degerlendirilmesiyle yapilmalidir. Yasam doyumunu demografik
degiskenlerden daha ¢ok mizag ve kisilik etkilemektedir (Rigby ve Huebner, 2005:
91).

1.5. Isyerinde Iyi Olma Hali
Kisisel veya mesleki nedenlerden dolay1r g¢alisanlarca yasanan stres ve gerginlik
durumu is ve yasama dair lretkenligi ve kaliteyi olumsuz ydnde etkilemektedir

(Achour, Nor ve MohdYusoff, 2016: 1301). Sadik ¢alisanlara sahip olmak isteyen
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igverenlerin baglica gorevi, calisanlarinin psikolojik halleri ile yakindan ilgilenmek
olmalidir. Bunun i¢in ¢aligsanlarina somut/soyut (6diil, tatil, motivasyon, terfi vb.,)

imkanlar saglamalidirlar.

Glinlimiizde istihdam edilebilirlige ve isletmelerin basarist {izerine yapilan
arastirmalarda da calisanlarin iyi olma halinin 6nemi {izerinde durulmaktadir (6rn.
Fugate, Kinicki ve Ashforth, 2004; Van Dam, 2004). Calisanin iyi olma hali; fiziksel,
zihinsel ve duygusal bakimdan 1yi olusunu vurgulamaktadir. Ayrica kisinin is hayati
konusunda pozitif duygulara sahip olmasmin iyi olma haline katkida bulunacagi
varsayllmaktadir (Cartwright ve Cooper, 2009; Akt.Vaart vd., 2015: 33). Bu noktada
meslek secimi ¢ok onemlidir. Ciinkii bireyin tercih ettigi isi degil, mecbur oldugu isi
yapmasi 1yi olma halini olumsuz yonde etkileyen baslica faktordiir (Stengard vd.,

2016: 161).

Clinton ve Guest (2010: 185) is yerinde ve giinliilk hayatta memnuniyet gostergesi
olarak zihinsel saglik durumuna (6fke, kaygi ve depresyon durumunun olmayisi)
yogunlagmaktadirlar. Calisanlarda meydana gelen depresyon hali, siirekli fiziksel
ve/veya psikolojik ¢aba gerektiren ve “isin fiziki, psikolojik, sosyal ve orgiitsel
yonleri” ne bagl olarak asir1 i talebinden kaynaklanan bir saglik bozuklugu stireci
olarak tanimlanmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007: 312). S6z konusu asir1 talepler
tilkkenmislik ve benzeri olumsuz saglik sorunlarina neden olmaktadir. Maslach ve
Leiter (1997: 39) olumsuz calisma kosullarinin g¢alisanda sinizm ve yetersizlik
duygularina yol actigmmi ve calisanlarin zayif fiziksel ve zihinsel saglik durumu
nedeniyle duygusal tiikenme yasadiklarini savunmaktadirlar. Genel bakis agisiyla is
yerinde kisi ve ¢evre iligkilerinin belirleyicileri arasinda iyi olma hali 6nemli bir yer

teskil etmektedir (Yang, Che ve Spector, 2008: 567).

Ortalama bir yetiskin yasammin biiyiik bir kismim is yerinde gegirmektedir. Is ile
alakali stres, giinliikk yasamin olumsuz etkileriyle birlestiginde olumsuz fiziksel ve
duygusal sorunlara neden olmaktadir (Cooper & Cartwright, 1994: 465). Calisanin
iyi olma diizeyi arttik¢a yasam doyumu da artmaktadir (Van der Vaart, 2015: 38). Is
hayatidaki tatmin durumu yasam doyumunu %350 oraninda etkilemektedir. Iyi olma

diizeyi yiliksek olan calisanlar isletmede daha isbirlikei, dakik, etkili ve ise
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devamsizlik diizeyi diisiik bir profil ¢izmektedirler (Amin ve Akbar, 2013: 663;
Harter, Schmidt ve Hayes, 2002: 276). Ayrica mutlu c¢alisanlar daha iyi hizmet
sunarlar. Bu nedenle ¢alisan1 mutlu etmek miisteriyi de mutlu etmektedir (Uysal vd.,

2016: 257).

Iyi olma diizeyi diisiik olan calisanlar ise performansi kétii, dogru kararlar alamayan
ve ise devamsizlik davranisi sergileyen bireyler haline gelebilmektedirler (Body,
1997: 9; Schultz vd., 2015: 978). S6z konusu ¢alisanlarin 6rgiite katkilart siirekli
diisiis gostermektedir (Price ve Hooijberg ve 1992: 646). Neticesinde birey icin
say1s1z fizyolojik, psikolojik ve/veya duygusal maliyetler ortaya ¢ikabilmektedir.

Calisanin iyi olma haline katkida bulunmak icin onlara kendilerini gelistirmeleri
adma pratik yapma sans1 tanimak ve onlarin fikirlerine deger vermek isveren ve
yoneticilerin yapmasi gereken temel gorevler arasindadir. Boylece kendilerini 6zel
hisseden calisanlarin tatmin diizeyleri yiikselir ve is yasaminda iyi olma diizeyleri
olumlu yonde etkilenir (Mayo, 1945: 71). Ayrica isverene duyulan giiven ve olumlu
insan kaynaklar1 uygulamalari ¢alisanin iyi olma hali iizerinde olumlu etkiye sahiptir
(Alfes, Shantz ve Truss, 2012: 417). Lee, Choo ve Hyun (2016: 8) otel calisanlarina
yonelik aragtirmalarinda; ¢alisanin kendini isine adamasi ve kariyer tatmini yasamasi

ile 6znel 1yi olma halinin arttigini tespit etmislerdir.

Yoneticisi tarafindan siirekli denetlenen ¢alisanin ige bagli iyi olma diizeyi
diismektedir (Kubicek, Korunka ve Tement, 2014: 1650). Calisanlarin gorev
yetkilerinin varligi ise iyi olma hallerini olumlu yonde etkilemektedir. Karar verme
yetkisi, orgiitsel katilimin 6nemli bir parcasi olarak ¢alisanin iyi olma halini pozitif
yonde etkilemektedir (Green vd., 2016: 407; Stiglbauer ve Batinic 2015: 272; Zhang,
Punett ve Gore, 2014: 13). Isi konusunda bagimsiz kilman ¢alisanlarm kendilerine
yetki verildigi ve giivenildigi diisiincesiyle orgilitsel baglar1 kuvvetli ve neticesinde
ruhsal iyl olma durumlart pozitif yonde olmaktadir (Park ve Searcy, 2012: 305;
Sasser ve Sorensen, 2016: 328). Isletmeye bagli nedenlerle kaliteli mal veya hizmet
sunamadigin1 diisinen bireylerin iyilik halleri ise olumsuz yonde etkilenmektedir

(Sasser ve Sorensen: 2016: 328).
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Asirt is ylikiine maruz kalan calisanlarin iyi olma diizeyleri diisiiktiir (Green vd.,
2016: 407; Laschinger vd., 2012: 183; Stetz, Castro ve Bliese, 2007: 578). Ancak
Ryu (2016: 70) kamu calisanlar1 iizerine yaptiglr arastirma sonucunda ilging bir
sonuca ulagmistir ve uzun calisma saatlerinin c¢alisanin iyi olma diizeyi iizerinde
negatif yonlii etkiye neden olmadigini tespit etmistir. Silla vd., (2009: 745) de

caligma saatleriyle iyi olma diizeyi arasinda anlamli bir iliski gbzlemlememislerdir.

Is yasamindaki iliskiler ¢alisanin iyi olma hali iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir
(Schultz vd., 2015: 978; Yang, Che, Spector, 2008: 573). Orgiit icerisinde kaba ve
nezaketsiz bir atmosferin varligi ve rekabet ortami ¢alisanlarin duygusal iyi olma
hallerini olumsuz sekilde etkilemektedir (Paulin ve Griffin, 2016: 143). Calisanlarin
is yasaminda kendilerini yalniz hissetmeleri de 0znel iyi olma hallerine zarar
vermektedir (Yurcu ve Kocakula, 2015: 38). Isletmede bir galisma grubuna dahil
edilen c¢alisanlarda ise pozitif duygularin arttigi gozlenmistir (Sheldon ve
Bettencourt, 2002: 31). Otel calisanlar1 {izerine yapilan bir c¢aligma, kisilerarasi
gerilimin hem miidiirler hem de calisanlar i¢in 6nemli bir stres kaynagi oldugunu
gostermistir. Otelde gorev yapan miidiirlerin diger calisanlara gore giinliik stres
faktorlerinden daha fazla etkilendikleri tespit edilmistir. Is yerinde maruz kalinan
stres nedeniyle calisanlarda fiziksel saglik sorunlarinin olma ihtimali de kismen
dogrulanmistir (O’neill ve Davis 2011: 388; Yang, Che, Spector, 2008: 573). Aile,
arkadas ya da 6nem arz eden diger bireylerin destegi ve saygisi kisinin iyi olma hali
tizerinde pozitif yonde ve giiclii etkiye sahiptir (Malkog¢ ve Yalcin, 2015: 39; Sasser
ve Sorensen, 2016: 328; Zhang, Punett ve Gore, 2014: 13). Ayni zamanda isletmede

mutlu olan caligsanlarin is-aile iligkileri olumlu olmaktadir (Van der Vaart, 2015: 38).

Iyi olma hali, yasam kalitesinin bir sonucu olarak kabul edilmektedir. Etkili 6grenme
ve egitimde yasam boyu siirecek psikolojik saglik ve yasam kalitesi giiglii birer
onciildiirler (Bauman vd., 2014: 506). Yonetici ve meslektaglarin pozitif yonli
tutumlar1 ve emek- yonetim iligkileri gibi faktorler, ¢calisanlarin psikolojik iyi olma
hallerini yakindan ilgilendirmektedir (Zhang vd., 2014: 18). Calisanin isletmeye olan
baglilig1 iyi olma diizeyini olumlu yonde etkileyen 6nemli bir onciildiir. Bu kisiler; is
yerinde kisilerarasi iletisimi iyi, basarili, yeterlilik hissi tasiyan, orgiitsel diizeyde

onemsendigini diisiinen, ise katilma istegi ve i3 doyumu yasayan bireylerdir
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(Mclnerney vd., 2015: 926). Is becerisi kazanan ve kariyer gelisimi sagladigini
diigtinen bireylerin 1yi olma durumlart anlamli diizeyde olumlu yonde
etkilenmektedir (Van den Heuvel, Demerouti ve Peeters, 2015: 520; Yang, Che ve
Spector, 2008: 573). Isletmenin kiiciilmeye gitmesi veya yeniden yapilanma gibi
uygulamalari ise ¢alisanin iyi olma durumu iizerinde negatif etkiye sahiptir (Green

vd., 2016: 407).

Calisanin mevcut isletmesinde is giivencesizligi algilamasi durumunda iyi olma hali
negatif yonde etkilenmektedir. Boyle bir durumda is tatmini, orgiitsel baglilik ve
performans diizeylerinin diigmesi de muhtemel bir sonugtur (Elst vd., 2012: 260;
Green vd., 2016: 407; Silla vd., 2009: 739, Stiglbauer ve Batinic, 2015: 272). De
Witte, Pienaar ve De Cuyper (2016: 26)’ e gore is giivencesizligi beraberinde
finansal tehditleri getirmektedir. Bireyin yasaminda var olan belirsizlikler zamanla

fiziksel ve ruhsal problemlere yol agmaktadir.

Bireyin issiz olmasi ruh durumunu olumsuz yonde etkilemektedir. Ozellikle mevcut
isini kaybedenlerin ruh saghigi hizla kotiiye gitmektedir (Mckee-Ryan, Wanberg ve
Kinicki, 2005: 61). Issiz bireyler iizerine yapilan bir ¢aligma sonucunda goniillii
katilimcilara  pozitif psikoloji miidahalesi uygulandigi takdirde psikolojik
sorunlarinin (depresyon, anksiyete vb..) azaldigi ve s6z konusu katilimcilarin iyi
olma hallerinde olumlu gelismeler oldugu gézlenmistir (Dambrun ve Dubuy, 2014:
75). Meslek degisimi de bireyin iyi olma hali {izerinde 6nemli derecede etkiye
sahiptir (Makikangas vd., 2016: 46). Herhangi bir iste ¢alisiyor olmak ise cinsiyet
gozetmeksizin bireylerin iyi olma halleri iizerinde pozitif yonlii etkiye sahiptir
(Hanse ve Slagsvold, 2015: 55). Is yasaminda biiyiik taleplere sahip bireylerin iyi
olma diizeyi diisiikk seviyede seyretmekteyken (Sasser ve Sorensen, 2016: 328), is
yerinde olumlu ¢evre iklimi ve iyimser diislince tarzina sahip bireylerin iyi olma hali
daha yiiksek diizeylerde olmaktadir (Desrumaux vd., 2015: 184; Van den Heuvel,
Demerouti ve Peeters, 2015: 520).

Goreve yeni baglayan 6gretmenler ile ii¢ yil tecriibe sahibi 6gretmenleri konu alan bir
caligmada tecriibesiz O0gretmenlerin yogun stres altinda olduklari, dolayisiyla iyi

olma hallerinin olumsuz yonde etkilendigi gozlenmistir (Helms-Lorenz ve Maulana,
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2016: 583). Ayrica yasi biiyiik olan c¢alisanlarin igletmedeki moral diizeyleri daha
yiiksektir (Koeske ve Kirk, 1995: 23). Ancak Stiglbauer ve Batinic (2015: 272)
calisanin mevcut isletmesindeki kidem siiresinin, iyi olma hali iizerinde belirleyici

bir rol oynamadigini saptamiglardir.
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IKiINCi BOLUM

ALGILANAN ISTIHDAM EDILEBILIRLIK ILE ISTEN
AYRILMA NiYETI KAVRAMLARINA YONELIK iINCELEME
VE DEGISKENLER ARASI ETKILESIM

2.1. Algilanan Istihdam Edilebilirlik Kavram ve Icerigi

Istihdam edilebilirlik kavram, farkli disiplinlerden harmanlanmstir. Is ekonomisi,
yonetim bilimleri ve psikoloji de dahil olmak iizere genis bir alan1 teskil etmektedir
(De Cuyper ve De Witte, 2011: 153). Istihdam edilebilirlik, genel olarak ¢alisanin
mevcut igine devam etme veya yeni bir i edinme becerisidir (Forrier ve Sels, 2003:
104; Broeck vd., 2014: 1904; Rothwell ve Arnold; 2007: 25). Kavramin sozciik
biitiinliigiine bakildiginda, “istihdam” ve “beceri” kelimelerinin birlesiminden
meydana geldigi goriilmektedir (De Cuyper vd., 2011: 254). Genel anlam
biitlinliigiine bakildiginda ise kisinin is bulma olasiligi seklinde tanimlanabilir
(Berntson ve Marklund, 2007: 280). Istihdam edilebilirlik kavrami 1955 yilinda
kullanilmaya bagslansa da ancak 1990’Ii yillarin sonlarinda ampirik olarak
calisilmistir (Van der Heijde ve Van der Heijden, 2006: 450). Ciinki is giicii
piyasasinda yasanan degisiklikler (6rn. yeniden yapilanma, birlesme, kiiciilme, gecici
isler) meslekleri kirilgan hale getirmektedir (De Cuyper vd., 2008: 489; De Cuyper,
vd., 2012: 779). Bu nedenle istihdam edilebilirlik kavrami is edinme veya degistirme
diisiincesinde olan kisiler i¢in daha da Onemli hale gelmistir ve bilimsel

caligmalardaki yerini almistir (A¢ikgoz, Siimer ve Siimer; 2016: 1).
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Istihdam edilebilirlik kavramu literatiirde genellikle makro, mezo ve mikro olmak
tizere li¢ farkli boyutta incelenmektedir. Makro diizey, hiikiimetin istihdam oranini
artirma yoniindeki ¢alismalarini kapsamaktadir. Mezo diizeyde, bir isletmenin sayisal
ve islevsel esneklik kazanma cabasinin istihdami yarattigi goriilmektedir (Berntson
ve Marklund, 2007: 280). Isletmeler o6zellikle 1980’lerde kiiresellesmenin de
etkisiyle kar yapma ve hayatta kalma miicadelesi igerisine girmiglerdir. Hizl
degisimlere ayak uydurmak isteyen bu isletmeler, esnekligi bir rekabet avantaji
haline getirmek istemisler ve istthdam edilebilirligi yiiksek ¢alisanlara ihtiyag
duymuslardir (Vanhercke vd., 2014: 593). Mikro (bireysel) diizeyde istihdam
edilebilirlik ise bireyin bir isletmede c¢alisma olasiligi olarak ifade edilmektedir

(Berntson ve Marklund, 2007: 280).

Istihdam edilebilirlik kavrami bireysel diizeyde birbirinden ayr1 ancak iliskili iig
boyutta incelenmektedir. Bunlar: 1) Uyum yetenegi, 2) Kariyer kimligi, 3) Beseri ve
sosyal sermayedir. Uyum yetenegi; ¢evre kosullarmma gore davramis, duygu ve
diisiinceleri degistirebilme becerisidir (Fugate, Kinicki ve Ashforth, 2004: 16). Hall
(1996: 11)’e gore gliniimiiz kariyer gilivencesizligi kosullarinda uyum yetenegine
sahip olmak bireyin yararina olacaktir (McArdle vd., 2007: 248). Savickas (1997:
255)’a gore uyum,; insanlar1 ve ¢evreyi kesfetmek icin sergilenen planli bir harekettir.
Uyumlu insanlarin belirsizliklere karsi toleranslar1 yiiksektir. Bu kisiler yeni
gelismelere ve orgiitsel sinirlandirmalara uyum gosterirler (O’Connell, McNeely ve
Hall, 2008: 248). Uyum yetenegi, proaktif kisilik lizerine insa edilmis bir yapidir.
Proaktif kisilik; firsatlari, duygu kontroliinii, azmi, 6z yeterliligi, miicadeleyi ve
bilgiyi arayan ruhu icerisinde barindirmaktadir. Proaktif kisilige sahip bireyler
cevresel degisikliklerde bulunacak giictedirler (McArdle vd., 2007: 248; Bateman ve
Crant, 1993: 105). Yapilan arastirmalar da herhangi bir is kaybinin ardindan 6z
yeterlilik ve problem odakli miicadelenin yeni bir is bulmada 6nemli rol oynadigini

gostermistir (McArdle vd., 2007: 249).

Kariyer kimligi; kisinin “ne olmak istiyorum?” sorusuna cevap aramaktadir
(Delfillippi ve Arthur, 1994: 308). Ancak Hall, Briscoe ve Kram (1997: 333)’a gore
bireyin kisisel degerler, motivasyon ve ilgi alanlarina odaklanmaktansa giiniimiiz

calkantili piyasa kosullarina gore hareket etmesi daha dogru olacaktir. Beseri
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sermaye ise; kiginin kariyer gelisimini etkileyebilen egitim, is deneyimi, beceri ve
bilgisi olarak ifade edilmektedir (McArdle vd., 2007: 249). Beseri sermaye “yontem-
teknik bilme” usuliine dayanmaktadir (Delfillippi ve Arthur, 1994: 308). Is bilgisine
sahip kisiler rakiplerinden kolayca siyrilarak istthdam firsati yakalayanlardir.
Bireyler istihdamda bulundukca beseri sermayelerine katkida bulunmaktadirlar
(McArdle vd., 2007: 249). Sosyal sermaye ise; istthdam edilebilirligin iliskisel
boyutuna odaklanmaktadir. “Ben kimim?” sorusuna cevap arayan sosyal sermaye
boyutu; kisinin resmi veya resmi olmayan is ile alakal1 baglantilarin1 sorgulamaktadir
(Delfillippi ve Arthur, 1994: 308). Sosyal ¢evrenin yeni is olanaklari sunmasinin
yaninda, igsizligin yarattig1 stres ve benzeri yikici etkilerin oniline bu sosyal destek
sayesinde gecilmektedir (Lazarus ve Folkman, 1984: 22; McKee-Ryan, vd., 2005:
57).

Benzer is firsatlar1 ¢alisan1 is hayatinda meydana gelebilecek erozyonlara karsi
korumaktadir. Hatta baska isletmelerde daha iyi is firsatlariin varlig1 ya da kisinin
planladig1 kariyer gegisinin farkli bir isletmede sunuluyor olmasi, mevcut isinden
ayrilmasina neden olabilmektedir. Daha iyi iicret, statii veya is kalitesi ¢alisan1 baska
isletmeleri tercih etmeye sevk edebilmektedir (Broeck, vd., 2014: 1906). istihdam
edilebilirlik hem c¢alisan hem de calisanin mevcut isletmesi i¢in avantaj
saglamaktadir (Van der Heijde ve Van der Heijden, 2006: 468). Ciinkii istthdam
edilebilirlik diizeyi yliksek calisanlar, mevcut ya da gelecekteki isverenler i¢in de bir
deger niteligindedir (Fugate, Kinicki ve Ashforth, 2004: 30). S6z konusu calisanlar
bilgi, beceri ve yetenek konusunda zengindirler. Dolayisiyla is performanslari da

yiiksektir (De Cuyper ve De Witte, 2011: 169).

Rothwell, Jewel ve Hardie (2009: 152)’e gore istihdam edilebilirlik kavramina ¢
perspektiften bakilabilir. Bunlardan ilki istihdam edilebilirlige dair ulusal isgiicii
piyasasindaki hiikiimet politikasidir. Ikincisi insan kaynaklar1 yonetiminde istihdam
edilebilirligin insan kaynaklar1 stratejisi olarak goriilmesi ve {igiincli olarak da
bireylerin istihdam olanaklariyla ilgili diisiincelerine dayanmaktadir. Son yillarda
algilanan istihdam edilebilirlikle birlikte kavramin onciil ve ardillar1 da yogun ilgi

goren aragtirma konular1 arasindadir (6rn. Berntson, Sverke ve Marklund, 2006;
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Wittekind, Raeder ve Grote, 2010; Berntson ve Marklund, 2007: 288; De Cuyper vd.,
2008).

Son yillarda arastirmacilarin istihdam edilebilirlik konusundaki ilgileri “alg1” {izerine
yogunlasmaktadir. Algilanan istihdam edilebilirlik, bireyin yeni bir is elde etme sans1
konusunda sahip oldugu diisiinceler biitiintidiir (Berntson, Sverke ve Marklund,
2006: 225). Bireyin niteliklerine uygun bir is bulabilme konusunda algilama
kabiliyetidir (Rothwell, Herbert ve Rothwell, 2008: 1). Bir baska tanima gore ise
calisanlarin iggiicli piyasasinda kendileri i¢in mevcut ¢alisma firsatlariin varligiyla
ilgili algilaridir (Broeck, vd., 2014: 1905). Kisinin yeni bir is bulma girisiminin ne
Olciide kolay olacagiyla ilgili diisiincelerini ifade etmektedir (Rothwell ve Arnold,
2007: 24). Benzer bir yaklagimla algilanan istihdam edilebilirlik; bireyin kendine
yeni, esit diizeyde veya daha iyi bir is bulma olasiligi konusundaki fikirleridir

(Bernston, Sverke ve Marklund, 2006: 225).

Algilanan istihdam edilebilirlik diizeyi yliksek olan kisi kendini glivende hisseder ve
cevresel kosullara karsi bagimsiz hareket edebilmektedir (Berntson, Naswall ve
Sverke, 2010: 224; De Cuyper vd., 2012: 771). Istihdam algis1; objektiflikten uzak ve
calisanlarin sezgilerine dayali bir degerlendirmedir (Katz ve Khan, 1978; Akt.
Broeck, vd., 2014: 1905). Bir¢ok arastirmaci (algilanan) istihdam edilebilirligi;
kisinin yagami ve kariyeri iizerindeki kontrolii seklinde tanimlamaktadir (Marler,
Barringer ve Milkovich, 2002: 430; De Cuyper, Van der Heijden ve De Witte, 2011:
1488). Calisanlarin istihdam algilarmin psikolojik durumlariyla yakindan alakali
oldugunu sodylemek dogru olacaktir (Broeck , vd., 2014: 1905). Bu bakimdan
istthdam edilebilirligi diisiik bir ¢alisan kendini is alternatifleri ¢ok olan biri olarak

da gorebilmektedir (De Cuyper vd., 2011: 262)

Algilanan istihdam edilebilirlik, ¢alisanin isgiicii piyasasindaki firsatlarina dair
stibjektif degerlendirmeleridir ve is glivencesi kavrami ile karistirilmamalidir. Clinkii
algilanan istihdam edilebilirlik daha genis bir risk alanin1 kapsamaktadir. Is
giivencesi ¢alisanin mevcut isletmesinde isini kaybetme konusundaki diisiincelerini
ifade ederken istihdam edilebilirlik algis1 ¢alisan i¢in isgiicli piyasasinda var olan

alternatiflere isaret etmektedir (Berglund ve Wallinder, 2015: 676). Is
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giivencesizliginde birey mevcut isinin gelecegi hakkinda endigelere sahipken,
istihdam edilebilirlikte alternatif is olanaklarini da sorgular. Ayrica is giivencesizligi
potansiyel is kaybina odaklanirken istthdam edilebilirlik yeni bir is edinme
olasiligina odaklanir (Wittekind, Raeder ve Grote, 2010: 566). Benzer sekilde 6z
yeterlilik ile algilanan istihdam edilebilirlik de birbirinden ayr1 fakat alakal
kavramlardir. Istihdam edilebilirlik spesifik bilgi (6rn. egitim ve dgretim sonucunda
elde edilen beceriler) ile yakindan iligkiliyken 6z yeterlilik genelde gorevin nasil
gerceklestirilecegi  konusunda ¢alisanin  duygusunu yansitmaktadir (Bernston,

Naswall ve Sverke, 2008: 420).

Algilanan istthdam edilebilirlik kavrami genellikle c¢alisanlarin galkantili orgiitsel
ortamlarin1 kontrol etmelerinde yardimci rolii iistlenmektedir. Ayn1 zamanda kisi
algiladig1 imkanlar dogrultusunda isletmede kalma veya yeni bir i bulma karar1 alir
(Berntson, Sverke ve Marklund, 2006: 225; Berglund ve Wallinder, 2015: 676).
Bireyler karakteristik ozelliklerine, becerilerine, yeterliliklerine, tutum ve
motivasyonlaria bagli olarak durum degerlendirmesi yapabilirler (Van der Heijde ve
Van der Heijden, 2006: 452). istihdam alternatiflerinin varlig1 kisinin mevcut isini
kaybetme korkusuyla alakali olumsuz duygularin1 azaltmaktadir. Algilanan istihdam
edilebilirlik bdylece “kokpit giivenligi” hissi vererek calisanin tek bir isverene

bagliligini minimum diizeye indirmektedir (Berglund ve Wallinder, 2015: 677).

Istihdam edilebilirlik algisi, donemsel agidan iic evrede incelenebilir. Bunlar; 1)
bireyin okuldan mezun olduktan sonra is hayatina atilmasi, 2) bireyin is kaybindan
sonra yeni bir is arayisi evresi ve 3) bireyin mevcut isine devam ederken bagka bir is

arayisi igerisinde olmasi evresidir (Kirves, Kinnunen ve De Cuyper, 2014: 437).

Piyasa kosullarmma dayali olarak ise ig¢sel ve digsal olmak iizere iki boyutta
incelenmektedir (Rajan, 1997: 75; Broeck, vd., 2014: 1905; De Cuyper vd, 2008:
490). Her ne kadar ayn1 ana fikri paylassalar da i¢sel ve digsal algilanan istihdam
edilebilirlik bireysel ve OoOrgiitsel faktdrler nedeniyle kismen ayrilmaktadirlar
(Rothwell ve Arnold, 2007: 25). Ornegin igsel (isletme igi) istihdam edilebilirlik
(Vanhercke vd., 2014: 594) cogunlukla calisanlar ve isverenler arasinda meydana

gelen iliskilere dayanmaktadir. Isverenlerin cesitli egitimler vermesi ve firsatlar
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sunmast ile ¢alisanlarin bu imkanlar iyi degerlendirmesi sonucu degisim ve gelisim
saglamasi durumudur. Igsel istihdam edilebilirlik calisanin mevcut isiyle alakal
kabiliyet, beceri ve bilgisine dayanmaktadir (Caricati vd., 2016: 491). Algilanan igsel
istthdam edilebilirlik bireylerin ¢alisma, akademik performans ve hirslaryla
desteklenen beceri ve yeteneklerinin bir yansimasi olarak goriilebilmektedir

(Rothwell, Herbert ve Rothwell, 2008: 6).

Digsal (isgiicii piyasasi) istihdam edilebilirlik kismen calisanin sorumlulugu disinda
gerceklesmektedir. Mevcut is ve Orgiitiin 6tesinde genel bilgi ve becerilere dayalidir
(Broeck, vd., 2014: 1905). Yapilan c¢aligmalarin ¢ogu digsal algilanan istihdam
edilebilirlik {izerine yogunlasmistir. Bunun nedeni algilanan igsel istihdam
edilebilirligin mevcut isletmenin kosullariyla ilgili olmasindandir. Ciinkii algilanan
digsal istihdam edilebilirlik piyasanin genel kosullarina hitap etmektedir (Kirves,

Kinnunen ve De Cuyper, 2014: 437).

Huang (2014: 9)’in yaptigi aragtirmaya gore, bireyin kariyer kararinda 06z
yeterliliginin algilanan icsel istihdam edilebilirlikten etkilendigi fakat algilanan digsal
isttihdam edilebilirlikten etkilenmedigi saptanmistir. Kisi istihdam algis1 konusunda
sadece kendi beceri ve yeterliliklerini degerlendirdigi i¢in yanilgiya diisebilir. Clinkii
kendi beseri sermayesine odaklanan bir c¢alisan, is giicii piyasasinda var olan
rakiplerinin niteliklerini de g6z onilinde bulundurmalidir (Rosenberg, 1979; Akt.Kim,

Kim ve Lee, 2015: 267).

Orgiitsel tabanl 6z yeterlilik, calisanlarin kendilerini orgiitiin ok 6nemli bir pargasi
olarak gérmesi durumudur. Orgiitsel tabanli 6z yeterliligi yiiksek olan ¢aliganlar,
orgiit igerisinde kendilerini 6nemli, anlamli, giivenilir ve degerli goriirler (Pierce vd.,
1989: 625). Rol tabanli 6z yeterlilikte ise mevcut islerinde kendilerini ¢ok yetenekli
ve verimli gormektedirler (Parker, 1998; Akt. Kim, Kim ve Lee, 2015: 268). Rol
tabanli 6z yeterliligi yliksek olan birey kendine yogunlastig1 ve rakip faktoriinii géz
ard1 ettigi i¢in istihdam edilebilirlik algis1 konusunda yanilgiya diigebilir (Kim, Kim
ve Lee, 2015: 274). Benlik algis1 pozitif yonlii olan kisi ise her tiirlii isin iistesinden

gelebilecegine ve herhangi bir isletmede verilecek herhangi bir ise kolayca adapte
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olabilecegine inanir. Bu nedenle bu kisiler isgiicli piyasasinda pek cok alternatife

sahip olduklar1 diisiincesindedirler (Kim, Kim ve Lee, 2015: 268).

Algilanan istihdam edilebilirligin tanimlanmasi bes ag¢idan onem tasir. Birincisi,
algilanan istthdam edilebilirlik 6znel bir degerlendirmedir ve psikolojiyle oldukca
iliskilidir. Ayn1 nesnel durum, farkli insanlarda farkli algilar uyandirabilmektedir.
Ornegin benzer kariyer gelisimine sahip bireyler isgiicii piyasas1 hakkinda farkli
bilgiye sahip olabilirler. Dolayisiyla bu kisiler; ¢esitli baglantilar, istthdam artirici
faaliyetlere katilimlar ya da pasif olmalar1 nedeniyle farkli diizeylerde istihdam
algisina sahip olabilmektedirler (Vanhercke vd., 2014: 595). Calisanlarin istthdam
algilar1 onlar1 yanilgiya diisiirebilmektedir. Ornegin orgiitsel tabanli 6z yeterliligi
yiiksek olan bir ¢alisan, mevcut isletmesinde kendini ¢cok degerli gorebilir; ancak bu
isletmede edindigi tecriibe veya yontemler baska isletmelerde kullanilmasi miimkiin
olmayan vasiflar da olabilir. Arastirmalar kendini uzun vadede gelisime adamis
bireylerin istihdam algis1 konusunda daha tutarli ¢ikarimlara vardiklarini
gostermistir. Bu durum goniillii 6grenme algisina sahip bireylerin istihdam algisi
konusunda kendilerinden daha emin olduklarina isaret etmektedir (Bem, 1972: 54;

Kim, Kim ve Lee, 2015: 269).

Ikinci olarak, algilanan istihdam edilebilirlik kisinin is imkanlar1 konusundaki
endisesine odaklanmaktadir (Berntson ve Marklund, 2007: 281). Bir¢ok
arastirmactya gore istihdam algisi; bireysel ve durumsal faktorlerden etkilenmektedir
(Forrier, Sels ve Stynen, 2009: 742; McQuaid and Lindsay, 2005: 214). S6z konusu
bireysel ve durumsal faktorler ayn1 zamanda birbirleriyle etkilesim halindedirler.
Bireysel faktorler kisiye bagliyken durumsal faktorler isin, orgiitiin veya toplumun
gelismislik seviyesine bagli olarak degisebilmektedir (Forrier ve Sels, 2003: 107,
Griffeth vd., 2005: 336; Vanhercke vd., 2014: 595). Egilimler, tutum ve bilgi gibi
kisiye odakli nitelikler bireysel faktorlerin belirleyicileridir (Forrier, Sels ve Stynen,
2009: 742; Kirves, Kinnunen ve De Cuyper, 2014: 437). Is degisimi konusunda rol
oynayan bireysel faktorler; 6z farkindalik, degisikliklere agik olma vb.. 6zellikler
seklinde siralanabilmektedir (Forrier, Sels ve Stynen, 2009: 748).
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Kiiresel ekonomik kosullar ve mevcut is kollar1 durumsal faktorlere 6rnek verilebilir.
Is degisimi konusunda rol oynayan durumsal faktdrler; ekonomik kosullar, {icret
politikalari, ailesel etkenler vb.. olabilmektedir (Forrier, Sels ve Stynen, 2009: 748).
S6z konusu iki faktor birgok kaynakta bu sekilde cesitlendirilirken bireysel ve
durumsal faktorler kendi icinde nedenler bakimindan cogaltilabilir. Ornegin is
degistirmeye yonelik istek bu alt faktorlerdendir ve algilanan istihdam edilebilirligin
onciilleri arasinda yer almaktadir. Bu durum hem durumsal hem de bireysel faktorler
icerisinde degerlendirilebilir (Wittekind, Raeder ve Grote, 2010: 580). Ilerlemis
yasindan dolay: istihdam edilebilirligi diisiik olan bir calisan hiikiimetin ¢esitli
finansal destekleri sayesinde algisin1 ylikseltebilir. Orta yas ve istii kisilere is
verilmesi durumunda devletin isletmelere tesvik saglamasi hem bireysel hem de
durumsal faktére oOrnektir (Forrier, Sels ve Stynen, 2009: 747). Bu kapsamda
diistiniilecek olursa ¢alisanin yasi ile istihdam algis1 arasindaki negatif yonlii iligkinin
pozitif olarak degisebilecegi goriilmektedir. Burada bireyin yasi kisisel, devletin
isletmelere tesvik saglamasi ise durumsal faktordiir. S6z konusu etkilesim ise
istthdam algisin1 meydana getirmektedir (Vanhercke vd., 2014: 595). Bu etkilesim
ayn1 zamanda algilanan istihdam edilebilirligi, 6z yeterlilik gibi iligkili oldugu diger
kavramlardan ayr1 tutmaktadir (Bandura, 1997: 9).

Ugiincii tamimda “bireyin is edinmesi ve bu iste devam edebilirligi” {iizerine
odaklanilmaktadir. Burada istthdam algisi, isgiicli piyasasindaki farkli gruplarla
iligkilendirilmektedir (Vanhercke vd., 2014: 595). Farkli gruplar kapsaminda; mezun
ogrenciler (Rothwell, Jewel ve Hardie, 2009: 152), mevcut calisanlar (Berntson and
Marklund, 2007: 279; Rothwell ve Arnold, 2007: 23) ve issiz bireyler (Wanberg,
Zhu ve Hooft, 2010: 788; Westaby ve Braithwaite, 2003: 415) {izerine ¢aligsmalar
yapilmstir.  Kisinin ~ kariyeri; igglici  piyasasim1  kesfetmesi, istthdamini

saglamlastirmasi1 ve devamliligini saglamasi bakimindan biiylik 6nem tagimaktadir.

Dordiincii tanimlamada ¢alisanin mevcut igsveren (isgilicii i¢ piyasasi) ile ¢alismaya
devam etmesi veya bagka bir igveren (isgiicii dis piyasasi) ile ¢alismaya baslamasina
dair istihdam olasiliklar tizerinde durulmaktadir (De Cuyper ve De Witte, 2010: 2).

Besinci tanimlamada ise “istthdam” kavramina nicelik (mevcut is alternatiflerinin
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sayis1) ve nitelik (mevcut is alternatiflerinin tiirii) bakimindan odaklanilmaktadir

(Vanhercke vd., 2014: 595).

Degisime agik olan bireyler is degistirme konusunda daha istekli olabilmektedirler.
Ancak isletmelerin kideme dayali 6deme yapmasi bu istegin Oniine gecebilmektedir
(Kirves, Kinnunen ve De Cuyper, 2014: 437). Ayrica algilanan hareketlilik de
algilanan istihdam edilebilirlik kavraminin durumsal faktorleri arasindadir. Algilanan
hareketlilik ¢alisanin bulundugu cografi konumdan uzaklasabilme olasilig1 ile ilgili
diisiincelerini ifade etmektedir. Fiziksel (0rn. cografi uzaklik), aile (6rn. ¢ocuklar,
esin is durumu), finansal ve daha bir¢ok faktor ¢alisanin mevcut cografi konumundan
uzaklagmasini engelleyebilmektedir. Diger yandan bireysel egilimler de algilanan
hareketlilik iizerinde etkili olabilmektedir. Ornegin c¢ok hirsli birinin durumsal
engellere ragmen hareketlilik algist yliksek olabilir. Algilanan hareketliligin diigiik
olmasi durumu, algilanan istihdam edilebilirlik diizeyini de diisiirmektedir. Ciinkii
hareketliligin 6niindeki engeller potansiyel is alternatiflerini de azaltmaktadir.
Dolayisiyla algilanan hareketlilik ile algilanan istthdam edilebilirlik arasinda pozitif
yonli bir iliski s6z konusudur (Griffeth vd., 2005: 347; Kirves, Kinnunen ve De
Cuyper, 2014: 438).

Bireyin is glivencesizligiyle basa ¢ikmasinda algilanan istihdam edilebilirlik diizeyi
onemli rol oynamaktadir (De Cuyper, Baillien ve De Witte, 2009: 209). Is
giivencesizliginin psikolojik ve genel saglik tlizerinde bircok olumsuz etkisi
mevcuttur (Berglund ve Wallinder, 2015: 676). Greenhalgh ve Rosenblatt (1984:
443)’e gore bireyler is glivencesizligi ile basa c¢ikabilmek adina cesitli stratejiler
gelistirmelidirler. Bu perspektiften bakildiginda, algilanan istihdam alternatifleri
baslica basa c¢ikma mekanizmalarindan sayilabilir. Istihdam edebilme diisiincesi
kisinin kariyeri lizerinde kontrolii oldugu hissini de yaratmaktadir. Dolayisiyla bu
durum, is gilivencesizliginin zararh etkilerini azaltmaya yardimci olmaktadir (De

Cuyper, Baillien ve De Witte, 2009: 209).
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2.2. Algilanan Istihdam Edilebilirligi Etkileyen Faktorler
Bireyin istihdam algi diizeyini belirleyen c¢esitli faktorler mevcuttur ve konu iizerine
yapilan aragtirmalar bu faktorleri bireysel, is giicli piyasast ve insan kaynaklari

politikalarina dayandirmaktadir.

2.2.1. Bireysel Faktorler

Kisinin yetenek, beceri, tutum ve davraniglar1 istthdam edilebilirligin Onciilleri
arasindadir. Ozellikle mevcut is kolu bakimindan kisinin kendini gelistirmesi
istihdam algisin1 artirmasi agisindan son derece faydalidir (Wittekind, Raeder ve
Grote, 2010: 578). Yeni bir is bulabilme, mevcut isine devam edebilme ve kisi
tarafindan algilanan istihdam edilebilirligin yliksek olmasi istthdam edilebilirligin
ardillan1 seklinde siralanabilir (McArdle vd., 2007: 259; Dries vd., 2014: 567).
Bireyin sosyal cevresi, adaptasyon kabiliyeti ve 6z-farkindalik durumu ile istthdam
algis1 arasinda da pozitif yonlii bir iliski mevcuttur (Forrier, Verbruggen ve De
Cuyper, 2015: 61). Yetenekleri ve istihdam edilebilirligi konusunda emin olmayan
kisinin adaptasyon becerisi bakimindan kendini zayif gdérmesi muhtemeldir
(O’Connel, Mcneely ve Hall, 2008: 256). Beseri sermaye, yiiksek istihdam algisinin
belirleyicileri arasinda yer almaktadir ki bunlar basta egitim ve yetenek gelisimidir
(Berntson, Sverke ve Marklund, 2006: 236). O’Connell, McNeely ve Hall (2008:
250)° e gore yiiksek istihdam edilebilirlik algisi, bireyin sosyal adaptasyon
kabiliyetini gelistiren bir 6zellige sahiptir. Dolayisiyla algilanan istihdam edilebilirlik

ile olumlu bireysel 6zellikler arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur.

Istihdam edilebilirligi destekleyen faktorler; beceri, yetenek, bilgi, tutum ve davranis
gibi gelistirilebilen 6zelliklerdir. Calisanlar is bulma olasiliklarini artirmak adina
kariyerlerine katkida bulunacak isverenlerle ¢alismay tercih edebilirler. Dolayisiyla
vizyonu daha genis bir igveren tercih sebebi olabilmektedir (Dries vd., 2014: 568).
Ayrica ¢ok yoOnlii bir kariyer planlamasina sahip olan kisilerin istthdam algis1 ¢ok
daha yiliksek olmaktadir. Bu nedenle kariyer hedefleri konusunda sabit fikirli
olmaktansa bireyin yeni alternatifler konusunda kendini gelistirmesi istihdam
algisinin artmasina fayda saglayacaktir (De Vos ve Soens, 2008: 454). Bu baglamda
proaktif, 6grenmeye acik, genel ve kariyer kimligi hakkinda yeterli bilince sahip

bireylerin istihdam edilebilirlikleri daha yiiksek diizeyde olmaktadir (Mcardle vd.,
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2007: 258). Isletme degisimine agik olan ve bu anlamda hareketli bir kariyer gelisimi
gosteren ¢alisanlarin istihdam algilart dolayli olarak artmaktadir. Ay sekilde,
istthdam algisinin artigi ile isletme degistirme egilimi arasinda da pozitif yonlii bir

iliski s6z konusudur (Forrier, Verbruggen ve De Cuyper, 2015: 61).

Ikamet ve isletme degistirme konusunda sinirlar1 olmayan bireyler daha kolay is
bulma beceri ve algisina sahiptirler (Kirves, Kinnunen ve De Cuyper, 2014: 448).
Ancak beceri ve uzmanlik, istthdam olanaklarini artirmak i¢in tek basina yeterli
olmayabilir. Caliganin ayn1 zamanda kendisini dis piyasada var olan alternatifler
hakkinda bilgilendirecek insanlarla baglant1 halinde olmasi ve sosyal c¢evresinden

destek almas1 gerekmektedir (Clarke, 2009: 21; Mcardle vd., 2007: 258).

Istihdam algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin kariyer tatminleri de yiiksek olmaktadir (De
Vos, Hauw ve Heijden: 2011: 444). Bu kisiler kendini kariyer firsatlarin1 yaratmak
ve kesfetmekten sorumlu bir kahraman gibi gorebilmektedirler. Uzun vadeli kariyer
hedefleri i¢in ise orgiite baglhiligin diisiik seviyede olmasi gerekmektedir (De Vos ve
Soens, 2008; Dries vd., 2014: 568). Ayrica bireyin duygu kontrolii arttik¢a istthdam
algis1 da artmaktadir. Bu durum profesyonel yaklagim ile istihdam algis1 arasindaki

pozitif yonlii iligkiye isaret etmektedir (Praskova, Creed ve Hood, 2015: 95).

Tirkge literatirde heniiz bir karsiligi olmamasimna ragmen bireyin kisisel
ozellikleriyle meslek se¢iminin uyumu “career calling” olarak yabanci literatiirde
yerini almistir. Praskova vd., (2015: 95) bireyin kisisel Ozellikleriyle meslek
secimindeki uyumun istihdam algisin1 arttirdigimi  saptamislardir.  Qenani,
MacDougall ve Sexton (2014: 209) da kariyer kararlar1 konusunda 6zgiir birakilan
ogrencilerde istihdam algisinin daha yiliksek oldugunu tespit etmislerdir. Benzer
sekilde bireyin mesleki benlik kavramiyla istihdam algis1 arasinda pozitif yonlii iliski
mevcuttur. Bununla birlikte 6zellikle 6grenciler i¢in mesleki rehberlik yardiminin

alinmasi, istthdam algisin1 artirmaktadir (Wu, Tsai ve Chen, 2014: 188).

Istihdam algisim etkileyen pek ¢ok faktdr vardir ve ilerleyen zamanlarda bu
faktorlerin ¢ogalmasi muhtemeldir. En temel faktor okul egitimidir. Clinkii kisinin

okul egitimi istthdam belirleyicisidir ve degistirilmesi giictiir (Makikangas vd., 2013:
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491). istihdam edilebilirlik algis1, kariyer plan1 yapma asamasinda olan dgrenciler
icin de biiyiik avantaj saglar. Bir¢ok 6grenci herhangi bir meslek dalinda uzun siire
egitim aldiktan sonra issizlik veya is glivencesizligiyle kars1 karsiya kalabilmektedir
(Rothwell, Herbert ve Rothwell, 2008: 2; Praskova, Creed ve Hood, 2015: 89). Hedef
belirleme teorisi baglaminda algilanan istihdam edilebilirlik, gelecekteki hedefe
ulasma ve kariyer hayatinin sonuglarina dair beklenti seklinde tanimlanabilir
(Praskova, Creed ve Hood, 2015: 90). Belgika’da {iniversite Ogrencileri ve
Hollanda’da ¢alismaya yeni baglayan bireyler iizerine yapilan arastirma, kariyer 6z-
yonetimini (6rn. 6z denetim ve kariyer bilgisi) kullanan bireylerin istihdam

algilarinin daha yiiksek oldugunu gostermistir.

Geng calisanlar yiiksek istihdam edilebilirligin 6zel sektérde daha gerekli oldugunu
diistinmektedirler. Psiko-sosyal bariyerlerin 6z yeterlilige olumsuz etkisinden dolay1
kisiler kariyer se¢imlerini veya 6zel sektorde ¢alisma niyetlerini bu gereklilige baglh
olarak yoOnlendirebilmektedirler. Kamu sektoriinde kurumsal, kiiltiirel ve yapisal
avantajlar elde eden calisan, psiko-sosyoekonomik agidan gii¢ elde eder ve ¢alisanin
0z yeterliligi de pozitif yonde kuvvetlenir (Forstenlechner vd., 2014: 50). Dolayisiyla
bireysel ve Orgiitsel tabanli 6z yeterlilik, algilanan istihdam edilebilirligi
tetiklemektedir (Kim, Kim ve Lee, 2015: 274; Forstenlechner vd., 2014: 57; Mcardle
vd., 2007: 258).

Bireyin demografik 6zellikleri ve kariyer gelisimi, algilanan istihdam edilebilirlik ile
pozitif veya negatif yonlii iliski icerisinde olabilmektedir. Ornegin calistig1 isletmeyi
siirekli degistiren orta yasli yoneticiler, sabit sekilde aym isletmede kalan
yoneticilere gore kendilerini daha istthdam edilebilir gérmektedirler (Nazar ve Van
der Heijden, 2012: 146). Van der Heijden (2001: 165)’ e gore kariyer hareketliligi
deneyim ¢esitliligi acisindan O6nemli sayilmaktadir. Ancak bu hareketlilik diizenli
sekilde ve orta yash calisanlar tarafindan yapildigi miiddetge faydalidir. Geng
calisanlar icin uzun siire belli bir isletmede calismak daha uygun goriilmektedir.
Istihdam edilebilirligi artiran etkenlerden bir tanesi de esnekliktir. Kisi duruma gore
departman veya hatta meslek degistirme yoluna gidebilmelidir (Nazar ve Van der

Heijden, 2012: 146). Ciinkii kisi isgiicli piyasasinin talebi dogrultusunda kariyer
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gelisimini saglamak durumundadir (Clarke, 2009: 11; Berntson, Naswall ve Sverke,

2008: 420).

Daha once yapilmis calismalara bakildiginda erkeklerin istthdam algilarinin
kadinlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ciinkii kadinin anne olmasi igglicii
piyasasinda bir dezavantaj olarak goriilmektedir. Ayni zamanda cinsiyet
gozetmeksizin bagkalarina bakmakla yiikiimlii (evli veya cocuk sahibi olmak vb.,)
olan kisilerin istthdam algilarinin daha yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir (Kmec,
Huffman ve Penner, 2014: 464). Sok, Blomme ve Tromp (2013: 279) ve Silla vd.,
(2009: 745) ise kadin ve erkekler arasinda istthdam edilebilirlik ve istihdam algist
bakimindan herhangi bir fark bulunmadigimi saptamiglardir. Ancak egitimli insan
oraniin yiiksek oldugu iilkelerdeki calisanlarin, mevcut isleriyle esit ya da daha iyi
bir i bulma konusunda kendilerine daha fazla giivendikleri gozlenmistir. Bu durum
tic farkli acidan aciklanabilir. Birincisi; egitim diizeyi yliksek bireylerin olusturdugu
niifus kitlesine sahip bir iilkede daha dinamik bir ekonomi ve isgiicii piyasasi
yaratilir. Ikinci olarak; bu olumlu etkiler sayesinde egitime daha fazla yatirrm yapilir
ve Uglincilisii bu durum her iki degisken i¢in dengeleyici rolii iistlenir. Ayrica
istihdam algis1 yaratmak agisindan bir alana yonelik verilen spesifik egitimin genel

egitimden ¢ok daha faydali olacagi saptanmistir (Berglund ve Wallinder, 2015: 693).

Egitim diizeyi arttikca istihdam edilebilirlik ve istihdam edilebilirlik algisinin arttigi
tespit edilmistir (Wittekind, Raeder ve Grote, 2010: 578; Silla vd., 2005: 745).
Ayrica 6grencilerin egitimlerine devam ettigi donemde alanlariyla ilgili is tecriibesi
kazanmalar1 istihdam algilarin1 artirmaktadir. Bu da o6zellikle staj yapma ve tatil
donemlerinde sektorde calismaya devam etme sayesinde gergeklesebilmektedir
(Qenani, Macdougall ve Sexton, 2014: 209). italya’da 19 fakiiltede 2087 dgrenci ile
yapilan arastirma sonucunda, lisans Ogrencilerinin istihdam algis1 ile piyasada is
bulma oranlarinin yeterince Ortiismedigi ancak yiiksek lisans 6grencilerinin daha
saglam oOngoriilerde bulunduklar1 anlagilmistir. Bu durum mezunlarin yalnizca bir
kisminin i piyasast konusunda farkindaliga sahip olduklarini gostermektedir

(Caricati vd., 2016: 499).
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Is kaybindan sonra hayat; endise, finansal kaygi ve evlilikte gerilimlerle dolu hale
gelmektedir. Ayn1 zamanda kisi yeni bir is arama konusunda cesareti kirilmisg
durumdadir. Bu zorlu siirecte bireylerin yiiksek 6z yeterlilige, iyimserlige ve
esneklige ihtiyaglar1 vardir (Chen ve Lim, 2012: 811; McKee-Ryan, vd., 2005: 57).
Iyimser karaktere sahip bireylerin kendilerine giivenlerinin yiiksek olmasi sebebiyle
istthdam algilar1 da artmaktadir (Kirves, Kinnunen ve De Cuyper, 2014: 440). Genel
olarak bakildiginda yiiksek seviyede beseri ve sosyal sermayeye sahip kisilerin yeni

bir is bulma sansi daha yiiksektir (Chen ve Lim, 2012: 811).

Psikolojik sermayesi ¢ok olan bireylerin mevcut iglerinden ayrildiktan sonra yeni bir
is bulma konusunda olumlu algilar1 daha yiiksektir. Psikolojik sermaye mevcut is ile
ilgili engellerin iistesinden gelmek i¢in onemlidir. Ayn1 zamanda isten ¢ikarilmak
hayattaki en stresli olaylardan biridir ve bu siiregte psikolojik sermayenin 6nemi daha
da biyiiktiir (Chen ve Lim, 2012: 812-813). Defrank ve Ivancevich (1986: 2)’in
yaptiklar1 arastirmaya gore is kaybiyla basa ¢ikmak bosanma veya yakin bir
arkadasin dliimiiyle basa ¢ikmaktan daha giictiir. Bu bakimdan istihdam edilebilirligi
yiiksek bireyler mevcut ve gelecekte meydana gelebilecek gelismelere ayak uydurma

konusunda kendilerine daha fazla giivenirler (De Cuyper vd., 2008: 491).

2.2.2. isgiicii Piyasasi

1960 ve 1970’lerde isgiicii piyasasi ozellikle bilisim teknolojisiyle tanismistir.
1980’lerde kiiresellesmeye dogru bir kayma, igsletmelerde birlesme ve 6zellestirmeler
meydana gelmistir. S6z konusu gelismelerin yasandigi iilkeler, uluslararasi isglicii
piyasasinda da kiyasiya rekabet icerisine girmislerdir (Cooper ve Jackson, 1997: 27).
1990’larda is piyasasinda biiyilkk oranda yeniden yapilanma meydana gelmis,
isletmeler hayatta kalabilmek i¢in kimi zaman kiigiilme yoluna gitmislerdir. Son on
yildir da yeniden yapilanma ve kii¢lilme yontemlerinin yani sira tageronluk ve dis
kaynak kullanimi sik sik bagvurulan yontemlerdendir. Bununla birlikte isletmeler
icin kisa siireli sézlesmeler cazip hale gelmis, bunun sonucu olarak belirli siireli
sozlesmeler serbestlestirilmis ve daimi calisanlara olan ihtiyag azalmistir (Sparks,
Faragher ve Cooper, 2001: 489). Omiir boyu ¢aligma garantisi vermeyen giiniimiiz
isletmelerinin tutumu karsisinda, ¢alisanlarin 6rgiitlerine olan sadakatleri azalmis ve

calisanlar kendilerini gelistirerek istihdam edilebilirliklerini artirma yoluna
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gitmislerdir (Benson, 2006: 173). Ancak belirtildigi gibi ¢alisanlarin karakteristik
ozellikleri istthdam edilebilirlikleri konusunda yeterli belirleyicilige sahip degildir.
Ayni zamanda isgiicii piyasasinin dinamikligi de 6nemli rol oynamaktadir (Berglund

ve Wallinder, 2015: 695).

Istihdam edilebilirlik artik karmasik ve isverenlerden bagimsiz bir yap: haline
gelmistir (Hall, 2002: 5) Calisanlarin istihdam edilebilirliklerini korumak igin bu
yapilanmaya karst miicadele etmeleri gerekmektedir (Van der Heide ve Van der
Heijden, 2006: 450). Ciinkil i¢ ve dis piyasada iggiicii talebinin yonii siirekli degisim
gostermektedir (Van Der Heijde ve Van Der Heijden, 2006: 465). 1980’li yillarda
istthdam edilebilirligin belirleyicileri arasinda bireyin beceri ve etkinligi yer alirken
(Gazier, 1998; Akt. Makikangas vd., 2013: 491) giiniimilizde istihdam edilebilirlik
bireyin karakteristik 6zellikleri ve mesleki becerisinin yani sira isgiicli piyasasinin

arz ve talebine gore sekil almaktadir (Fugate, Kinicki, Ashforth, 2004: 22).

Isgiicii piyasasindaki esnekligin hizla artmasi sonucu c¢alisanlar, kariyer hayatlari
boyunca tek bir isletme tarafindan istihdam edilecekleri konusunda giiven
duymamaktadirlar (Baruch, 2004: 59). Bu bakimdan kariyer yonetimi sorumluluklari
nedeniyle kendilerini gelistirme ve isgiicii piyasasinda diger rakipleriyle rekabet
giiciinii elde etmeye calismaktadirlar (Clarke, 2009: 11). Dolayisiyla giiniimiiz is
giivencesizligi kosullarinda i¢ veya dis isgiicii piyasasinda istthdam edebilmek ya da
mevcut iste calismaya devam edebilmek 6nemli hale gelmistir (Forrier ve Sels, 2003:

104).

Yapilan ¢aligmalara bakildiginda algilanan istihdam edilebilirlik diizeyi yiiksek olan
calisanlarda is giivencesizligi algisinin diisiik oldugu ortaya konmustur (Berntson,
Naswall ve Sverke, 2010: 224; De Cuyper vd., 2012: 771). Ciinkii ¢esitli istihdam
alternatiflerine sahip olan kisi bu secenekler arasindan en giivenilir olani tercih
edecektir (De Cuyper vd., 2008: 501). Ayrica soz konusu caligsanlar, is giivencesizligi
yasadiklar1 takdirde bu durumla basa ¢ikma adina istihdam edilebilirliklerini
kullanmaktadirlar (De Cuyper, Ballien ve De Witte, 2009: 206). Bu yoniiyle isttihdam
olanaklarmin varlig1 is giivencesizligine karsi tampon etkisi saglamaktadir (De

Cuyper vd., 2012: 772).
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Algilanan istihdam edilebilirlik, kariyer aragtirmalarinin temelinde yatan bir
kavramdir. Calisanlar kariyer gecislerini de istthdam algilar1 dogrultusunda
yapabilmektedirler. Istihdam algisi, 6zellikle sirketlerin kiigiilme yoluna gittigi ve
igsizlik oraninin yiiksek oldugu donemlerde kariyer basarisi agisindan Onemli
sinyaller verebilmektedir. Ciinkii istihdam algis1 dogrultusunda hareket eden ¢alisan,
isgilicli piyasasindaki talebe yonelik kariyer planlamasi veya ge¢isi yapabilmektedir
(Makikangas vd., 2013: 490). Dolayisiyla son zamanlarda var olan ekonomik
giivencesiz ortamda istihdam edilebilirlik algisi, ¢alisanlarin yararma olmaktadir

(Kinnunen vd., 2011: 156).

Istihdam algisi, 6ncelikle baglamsal faktdrlere bagl olarak negatif veya pozitif yonlii
degisiklikler gosterebilmektedir. Is giivencesizligi, orgiitsel degisimler veya genel
sosyo-ekonomik iklim nedeniyle is alternatiflerinin azalmasi, negatif yonli
baglamsal degisikliklere &rnek verilebilir. Is veya gorev degisimi ayni sekilde
istthdam algisina etki edebilir. Ciinkii bu degisim, asir1 is yiikklii veya belirsizlige
neden olabilmektedir. Bu da negatif yonlii bir etkidir. Bununla birlikte s6z konusu
degisim is gelistirme, yeni is deneyimleri ve gelisim firsatlar1 gibi pozitif yonlii

degisimleri de beraberinde getirebilmektedir (Makikangas vd., 2013: 492).

Istihdam edilebilirlik algis1 yiiksek bireyler, is degisimine daha cabuk ayak
uydururlar ve is arama konusunda daha yaratict yollar denerler (Van Der Heijde ve
Van Der Heijden, 2006: 454). Bu algi, calisanin mevcut isinin gegici veya kalici
olmasia bagh olarak degisiklik gosterebilmektedir. Kalic1 islerde ¢alismaya odakli
bireyler, yine sadece kalic1 islerde calisabilecekleri diisiincesiyle diisiik diizeyde
istihdam edilebilirlik algisina sahip olabilmektedirler. Gegici siireli islerde
calisganlarin hem kalict hem de gegici isleri hedef olarak gormeleri, istthdam
algilarmin daha yiiksek olmasini saglamaktadir. (Kirves, Kinnunen ve De Cuyper,
2014: 440). Istihdam algisi, gegici islerde ¢alisan kisilerin i¢ sesi gibi daima onlar
takip etmektedir. Bu duruma belirli siireli sézlesmeli veya gegici ajans is¢ileri drnek
verilebilir. Daimi ¢alisanlarin aksine, gecici iscilerin i gilivenligine veya isveren
tarafindan kariyer gelisimi i¢in saglanan tesviklere itimatlar1 diistiktiir (De Cuyper ve

De Witte, 2007: 74). Algilanan istihdam edilebilirlik kavrami, gegici islerde
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calisanlarin psikolojik durumlar1 bakimindan, siirekli ¢alisanlara gore daha fazla
Onem tasimaktadir (De Cuyper, Notelaers ve De Witte, 2009: 196). Cevresel kosullar
incelendiginde ise metropol sehirlerde yasayan bireylerin kirsal bolgelerde
yasayanlara gore daha yiiksek istihdam algisina sahip olduklar1 goézlenmistir
(Berntson, Sverke ve Marklund, 2006; 237). Ayrica algilanan istihdam edilebilirlik
orant ile ulusal istthdam orami arasinda belirgin bir korelasyon oldugu tespit

edilmistir (Caricati vd., 2016: 499).

2.2.3. insan Kaynaklan: Politikalar

Isverenler, giiniimiiz kosullarinda calisanlarina siiresiz  ¢alisma  garantisi
verememektedirler. Bu boslugu doldurmak adma onlara bilgi ve yeteneklerini
gelistirecek isgiicli saglama yoluna gitmelidirler. Boylece kendilerine yatirim yapan
calisanlar, is giivencesizligine karsi bir kalkan edinmis olurlar (Clarke ve Patrickson,
2008 130; Dries vd., 2014: 566). Ancak bazi isletmeler calisanlarinin bagka
isletmelerce talep goren bir profil haline donmesinden ¢ekindikleri i¢in genel bilgi ve
beceriler konusunda calisam1 desteklemekte c¢ekimser davranabilmektedirler
(Broeck, vd., 2014: 1905). Calisanlarin istthdam edilebilirligi isletme i¢in faydal
olsa da yiiksek istihdam edilebilirligin isten ayrilma niyetini artirmasi isverenleri
tedirgin eden bir iliskidir (Van der Vaart vd., 2015: 33). Ciinkii istihdam edilebilirlik
diizeyinin yiiksek olmasi, isletmeler i¢in potansiyel bir risk olusturmaktadir (Elman
ve Orand, 2002: 53). Talep goren personel olma durumu, calisani isletme ic¢inde
rakiplerinden o6nde kilmakla birlikte bireysel anlamda da kariyer basarisi

saglamaktadir (Van Der Heijde ve Van Der Heijden, 2006: 449).

Isletmelerin galisanlarina yaptiklar yatirimlarin doniitiinii beklemesi gibi calisanlar
da performanslarinin karsiligini isletmeden beklemektedirler. Algilanan istihdam
edilebilirlik; kendini gelistirmek ve egitimlere katilmak gibi ¢aliganin gayreti {izerine
insa edilen bir yapidir. Calisanlar, bu gayretin finansal veya diger sekillerde miikafat
olarak kendilerine déonmesini ummaktadirlar. Giinlimiizdeki ekonomik durgunlukta
Onem tasimasi bakimindan finansal glivence ve is giivencesi bu miikafatlardan
olabilmektedir (De Cuyper, Makikangas, Kinnunen vd., 2012: 772). Aksi taktirde
istihdam edilebilirligi yiiksek ¢alisanlar yeni bir is arayigina yonelebilmektedirler (De
Cuyper vd., 2014: 538). Istihdam edilebilirligi yiiksek ¢alisanlarda isverenlerinin
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kendilerine borg¢lu oldugu diisiincesi rastlanan bir durumdur ve genellikle bu borcun
saglanan ¢esitli firsatlar yoluyla 6denebilecegi diisiincesi hakimdir (De Vos, De
Stobbeleir ve Meganck, 2009: 289). Ayrica bu kisiler islerindeki yeterliliklerini
gostermeye daha fazla ihtiya¢ duyarlar ve s6z konusu iste ortalama bir calisana gore
kendilerini daha faydali bulurlar (Splinder, 1994; Dries vd., 2014: 568). Ayrica
istihdam algis1 yiiksek olan caliganlarin isletmeye dair duygu ve diisiincelerini daha
az dile getirdikleri ve isletmeye olan sadakat diizeylerinin diisiik oldugu saptanmistir

(Berntson, Naswall ve Sverke, 2010: 225).

2.3. isletmeler Ac¢isindan Algilanan Istihdam Edilebilirligin Sonuglar

Ampirik kanitlar bu konuda geri kalmis olsa da (De Cuyper vd., 2014: 537) algilanan
istthdam edilebilirligin isletmeler i¢in olumlu sonuglar dogurmasi miimkiin
olabilmektedir (Van Der Heijde ve Van Der Heijden, 2006: 449). Ciinkii is bulma
olasiliginin artmasi i¢in kendini gelistiren ¢alisan, mevcut isletmesi i¢in de yetenek
ve bilgisiyle fayda saglamaktadir (De Cuyper ve De Witte, 2011: 166). Ayrica sz
konusu calisanlar kolay is bulabileceklerini diistindiikleri i¢in ig arayisi igerisinde
olmazlar ve mevcut islerine yogunlasabilirler. Dolayisiyla performanslarinin da
yiikksek olmasi muhtemeldir (Kinnunen vd., 2011: 142). Bu iligki ters yonlii de
kurulabilir. Yani iyi performans gosteren calisan tercih edilen kisidir. Dolayisiyla
calisan performansi arttikga istihdam algis1 da artmaktadir (Praskova, Creed ve
Hood, 2015: 95). Genel olarak bakildiginda da istthdam edilebilirlik ile performans
ve verimlilik arasinda da pozitif iliski géze ¢arpmaktadir (De Cuyper vd., 2012:
1496; Fugate, Kinicki ve Ashforth, 2004: 14; Kinnunen vd., 2011: 154).

De Cuyper vd., (2014: 546)’e gore de istthdam algis1 calisan performansini
tetiklemektedir. Ancak s6z konusu caligsma, is giivencesizligi karsisinda algilanan
istthdam edilebilirlik ile rol performanst ve calisanin yardimsever davraniglari
arasinda anlamli bir iliski olmadigin1 gostermistir. Genellikle 6nemli pozisyonlarda
gorev alan istthdam edilebilirligi yliksek kimi ¢alisanlarin, isletmede is
giivencesizligi sezdikleri takdirde s6z konusu pozisyonlarini kotiiye kullanarak
isletmeye zarar vermeleri de muhtemeldir. Fakat bir baska calisma ise istthdam

edilebilirligi yiiksek calisanlarin genel itibariyle mevcut isletmede zorbalik vb..
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davraniglar igerisine girmediklerini gostermistir (De Cuyper, Ballien ve De Witte,

2009: 213).

Istihdam edebilirligi yiiksek bir galisan farkli isletmelerde farkli firsatlar dogsa da
mevcut isletmesini birakma egiliminde bulunmayabilir. Bu durum ¢alisanlarina deger
veren, is iliskisi lizerine yatirimlar yapan isletmeler i¢in gegerlidir. Bu yolla is
tatmini yasayan calisanin performansi artar ve mevcut isletmesindeki s6z konusu
imkanlardan (deger gorme, olumlu iligkiler vb.,) mahrum kalmak istemez.
Dolayisiyla ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri azalir (Sieben, 2007: 401; De Cuyper,
Heijden ve De Witte, 2011: 1490). Bunun nedeni diger isletmelerde mevcut bir
psikolojik kontratin olmayisidir (Ng ve Feldman, 2008: 269).

2.4. Iyi Olma Halinin Yordayicisi Olarak Algilanan Istihdam Edilebilirlik

Istihdam edilebilirlik, bireyin yasam standartlariyla oldukga ilgilidir. Aynm zamanda
yasam kalitesini biiyiik Olciide belirleyen algilanan istihdam edilebilirlik, biiytlik
olasilikla bireyin iyi olma haline de etki edecektir. Bu bakimdan yeni bir is bulma
veya bulamama ihtimalinin bireyde yarattig1 psikolojik etkiler arastirmacilar

tarafindan incelenmistir.

Yiiksek istihdam algisina sahip c¢alisanlar, kendilerini mevcut ve gelecekteki
gelismelerle bas edebilecek giigte hissetmektedirler. Bu durumun s6z konusu
caliganlarin iyi olma hallerini olumlu yonde etkilemesi de muhtemel bir sonugtur (De
Cuyper vd., 2008: 500). De Cuyper vd., (2008: 498) Belcika’da bulunan kiiciik ve
orta Glgekli isletme calisanlarina yonelik arastirmalarinda, ¢alisanin iyi olma halini
calisan bagliligt ve yasam doyumu boyutlar1 altinda incelemisler ve ¢alisanin
istthdam algis1 ile iyi olma hali arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu tespit
etmiglerdir. Bu c¢alismada ayni zamanda algilanan istihdam edilebilirlik ile

sorumluluk duygusu ve yasam doyumu arasinda pozitif yonlii iliski gdzlenmistir.

De Cuyper, Heijden ve De Witte (2011: 1495) yine Belgika’da 6zel sektor calisanm
463 katilimciyla gerceklestirdikleri arastirmalarinda; calisanin iyi olma halini is
tatmini ve yasam tatmini boyutlar1 altinda incelemis ve algilanan istihdam

edilebilirligin yasam doyumunu pozitif yonde etkiledigini ancak algilanan istihdam
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edilebilirlik ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski olmadigini tespit etmislerdir.
Calisma sonucuna gore; istihdam edilebilirligi yiiksek bireylerin yasam doyumlari,
istihdam edilebilirligi diisiik bireylere oranla daha fazladir. Ayrica caligma sonucuna
gore; algilanan istthdam edilebilirlik, is giivencesizliginin ¢alisan iizerinde meydana

getirdigi olumsuz etkileri de azaltmaktadir.

Berntson ve Marklund (2007: 288) Isveg’te 25 ile 50 yas araligindaki 1918 calisanin
katilimiyla bir arastirma gerceklestirmislerdir. Buna gore istthdam algis1 yliksek olan
caliganlarin genel ve ruh sagliklarinin (psikolojik semptomlar daha az) daha iyi
oldugunu ve bu alginin saglik durumlarin1 bir y1l boyunca etkileyebildigini tespit
etmislerdir. Bu ¢calismaya gore; mevcut igyerinde yasanan stres, diislik istthdam algisi
ve ekonomik kriz gibi potansiyel stres kaynaklari calisanin is tatmin diizeyini

diistirmekle birlikte sagligini da olumsuz yonde etkilemektedir.

Giorgi, Shoss ve Leon-Perez (2015: 149) Italya’da tekstil, insaat ve kamu olmak
tizere ¢ farkli sirkette 679 katilimciyla gerceklestirdikleri arastirmalari
dogrultusunda; calisanlarin diisiik istihdam algilarinin ve ekonomik kriz korkulariin

psikolojik sorunlara neden oldugunu gézlemislerdir.

Kinnunen vd., (2011: 154) Finlandiya’da iki farkli tiniversitede 1014 personelin
katilimda bulundugu bir calisma gerceklestirmislerdir. %40°1 kadrolu, %49’u
kadrosuz, %11°1 ise goniillii kadrosuz personelin yer aldig1 bu arastirma sonucunda;
kadrolu, kadrosuz ve goniillii kadrosuz olmak flizere tiim c¢alisanlarin istihdam
algilarimin artmasi durumunda psikolojik sorunlarinin azaldigi goriilmiistiir. Ayrica
istthdam algis1 yiiksek olan bireylerin mesleki tiikenme yasama olasiliklarinin daha
diisiik oldugu saptanmistir. Kirves vd., (2011: 906) ise yine Finlandiya’da iki farkli
tiniversitede  gerceklestirdikleri daimi ve gecici siireli ¢alisanlara yonelik
arastirmalarinda, her iki grup i¢in yiiksek istihdam algisinin psikolojik sorunlari

azalttigini tespit etmislerdir.

Lu, Sun ve Du (2016: 45) ise Cin’de ¢ok uluslu bilgi teknolojileri sirket calisan1 214

katilimciyla yaptiklar1 arastirmada; yiiksek istihdam edilebilirlik algisinin mental

49



yorgunlugu azalttifin1 ve dolayisiyla bu durumun bireyin iyi olma halini artirdigini

gbzlemlemislerdir.

Stengard vd., (2016: 152) Isve¢’te 3491 cahisanin katilimiyla gerceklestirdikleri
arastirma neticesinde; mevcut igine kendini hapsolmus hisseden, yeni is bulmakta
zorluk ¢eken bireylerin iyi olma diizeylerinin daha diisiik oldugunu tespit etmislerdir.
Dolayisiyla bu caligmaya gore, istihdam edilebilirlik algisi1 yiiksek olan bireylerin iyi

olma diizeyleri de yiiksek olmaktadir.

Vanhercke vd., (2015: 190) yiiksek istthdam algisina sahip bireylerin yasamlari
tizerinde kontrol giicline sahip olduklarin1 ve bu durumun iyi olma hallerini olumlu
yonde etkiledigini ortaya koymuslardir. Clinkii istihdam algis1 yiiksek olan yetenekli
caliganlarin1 kaybetmek istemeyen isverenler, onlara daha giizel firsatlar sunma
yoluna gitmektedirler. Boylelikle istihdam edilebilirligi yiiksek ¢alisanlar daha iyi
maas ve egitim alma firsatina sahip olmaktadir. Bu durum psikolojilerini de olumlu
yonde etkilemektedir. Ayrica calismaya gore; iyl olma diizeyi diisiik olan bireylerin
istthdam algilar da diislik olmaktadir. Bir baska calismada ise psikolojik sermaye ile
yiiksek istihdam algis1 arasinda pozitif yonlii iligki saptanmistir. Yiiksek diizeyde
psikolojik sermayeye sahip c¢alisanlarin kendilerini daha istihdam edilebilir

gordiikleri gozlenmistir (Chen ve Lim, 2012: 830).

Iki kavram arasinda énemli iliskiler tespit eden caligmalara karsin bazi ¢alismalarda
yiiksek istihdam algis1 ile caliganin iyi olma hali arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir (Van Der Vaart vd., 2015: 39; Silla vd., 2009: 747). Van Der Vaart
(2015) ve Silla vd., (2009) bu durumun calisanin mevcut isindeki is giivencesine
bagli olabilecegini tahmin etmektedirler. Forrier ve Sels, (2003: 103)’ e gore ancak
“smurs1z kariyer hedefi” olan kisiler igin istihdam algist iyi olma diizeyi ilizerinde
daha etkilidir. Ciinkii kariyer gelisimi konusunda sinirlar1 olmayan bireylerin yeni bir

is bulma olasiliklar1 her zaman daha ytiksektir.

Is firsatlarmin mevcut oldugunu diisiinen kisilerin tiikenmislik ve dolayisiyla mevcut
isleriyle alakali uyumsuzluk yasama ihtimalleri daha diisiiktiir (Bernston, Naswall ve

Sverke, 2010: 218). Bu kisiler is arama konusunda istekli (Chen ve Lim, 2012: 812),
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degisime agik (Bernston vd., 2006: 225), is tatmini (Giorgi, Shoss ve Leon-Perez,
2015: 139) ve iyi olma diizeyi yliksek bireylerdir (Bernston ve Marklund, 2007:
288). Psikolojisi kotii olan bireylerin kendilerine yeni bir ig arama ve isgiicli
piyasasinda var olan firsatlar1 degerlendirme konusunda daha pasif davranabilecegi
diistiniilmektedir. Bu nedenle isini kaybeden bireylerin yeni bir is arayisina girmeden

once psikolojilerini iyi hale getirmeleri faydali olacaktir (Vanhercke vd., 2015: 190).

2.5. isten Ayrilma Niyeti Kavram ve Icerigi

Isten ayrilma, 1900°lii yillarin baglarindan itibaren akademik arastirmalar i¢in verimli
bir zemin olusturan belirgin bir ydnetim kaygisidir (Cohen, 2014: 1). Isten ayrilma,
calisanin bagka bir isletmeye gecis yapmak ya da konum degisikligi gerekliligi gibi
bircok nedenden &tiirii (demografik ozellikler, ¢alisma sartlar1 vb.) mevcut isini
birakmast durumudur. Geleneksel bakis agisiyla; ¢alisanlarin isletmelerini goniillii
veya istem dis1 nedenlerle terk etmeleri seklinde tanimlanmaktadir (Bluedorn, 1978:
648). Goniilli isten ayrilmalarda calisan kendi kararlari ile isletmeyi terk ederken,
goniilstiz isten ayrilmalarda is verenin karari uygulanmaktadir (Shaw vd., 1998:
511). Goniillii isten ayrilmalar; daha iyi iicret, daha iyi ¢alisma kosullari, yonetim
veya amir ile ilgili sorunlar, es nedeniyle baska bir yere tasinilmasi, kariyer
degisiklikleri, evdeki herhangi birinin bakimini listlenmek ve gebelik izninden sonra
ise geri doniilmemesi gibi bir¢ok nedeni kapsamaktadir (Abelson, 1987: 383).
Gonlilsiiz isten ayrilmalar ise gegici veya tamamen isten ¢ikarilmalar, zorunlu
emeklilik, sakatlik ve Oliim gibi nedenlerden dolay1 ger¢eklesebilmektedir (Tai,
Bame ve Robinson, 1998: 1915).

Goniillii isten ayrilmayr sekillendiren baglica iki faktdr; mevcut isin cazibesi,
alternatiflerin mevcudiyeti ve ozellikleridir (Hulin, Roznowski ve Hachiya, 1985:
244). Isten ayrilma eylemini tahmin etmede c¢alisanin hedefleri de belirleyici
olabilmektedir (Kirschenbaum ve Weisberg, 2002: 110). isten ayrilma ayni isletmede
meslek degistirme, farkli bir isletmede ayn1 isi yapma veya farkli bir isletmede farkl
bir isi yapma seklinde de gergeklesebilmektedir (Fields vd., 2005: 64).

Isten ayrilma niyeti ise calisamin mevcut orgiitiinii terk etme ve artik orgiitiin bir

mensubu olmaktan vazge¢me diislincelerinin biitliniidiir (Abzari, Kabiripour ve
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Saeidi, 2015: 67). Pett ve Meyer (1993: 261)’ gore isten ayrilma niyeti c¢alisanin
bilingli ve kasith sekilde drgiitten ayrilma diisiincesidir. Isten ayrilma niyeti siireci ii¢
bilesenden meydana gelmektedir. Bu bilesenler; zihinsel, biligsel ve davranigsal
boyutlardan olusmaktadir. S6z konusu bilesenler, isten ayrilma niyetini tahmin
etmede ve niyetin eyleme doniismesinden Once isverene uyarida bulunmada yardime1
olmaktadir (Abzari, Kabiripour ve Saeidi, 2015: 67). Bu nedenle isten ayrilma niyeti
isten ayrilma eyleminin alternatif bir 6l¢egi olarak nitelendirilmektedir (Brown ve

Peterson, 1993: 67).

Genellikle isten ayrilma niyetinin olusmasindan yaklasik alt1 ay sonra isten ayrilma
eyleminin gerceklestigi tespit edilmistir. Bu durum is arama siirecinin de
eklenmesiyle 12 ay kadar siirebilmektedir. (www.econbiz.de, 2016). Dolayisiyla
isten ayrilma niyetinin anlagilmasi isten ayrilma eylemini engellemede kritik noktadir

(Yurumezoglu ve Kocaman, 2016: 236).

Daha iyi is alternatiflerinin oldugu durumlarda ¢alisan, mevcut isinden ayrilma niyeti
icerisine girmektedir. Alternatiflerin olmadig1 durumlarda ise ya isinde devam ederek
istihdam edilebilirligi yiiksek bir ¢alisan haline gelmek i¢in kendini gelistirir ya da
mevcut kotii calisma kosullarmi kabul ederek is yasamini siirdiiriir (Rusbult vd.,
1988: 604). Is alternatiflerinin mevcut isten daha fazla olanaklar saglamamasi

durumunda ¢alisan isine devam etmektedir (Mobley, 1977: 239).

2.6. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isten ayrilma eylemi; calisan igin psikolojik ve fizyolojik sorunlara, isletmeler icin
ise mali ve oOrgiit-ici problemlere neden olabilmektedir. isten ayrilma niyetini
engellemenin yolu sorunun kaynagina ulagmaktan ge¢mektedir. Price ve Muller
(1981: 544)’e gore isten ayrilma niyetini belirleyen 11 faktér bulunmaktadir. Bunlar;
farkli isletmelerdeki is firsatlari, mevcut isin monoton hale gelmesi, isletmede s6z
hakkina sahip olma, iletisim, is arkadaslarina olan yakinlik, {icret, adalet, terfi
firsatlar1, isletmenin profesyonellik anlayisi, isletmedeki egitim firsatlari, ailevi

sorumluluklar, is tatmini ve igletmede kalma niyetidir.

Konu iizerine ¢alisan ¢ogu arastirmact yukarida yer alan faktorleri ¢ogaltmakla

birlikte bu faktorleri bireysel ve orgiitsel nedenler seklinde iki kategoride incelemeyi
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uygun bulmuglardir (6rn. Barak, Nissly ve Levin, 2001; Griffeth, Hom ve Gaertner
2000; Bluedorn, 1982).

2.6.1. Bireysel Faktorler

Siirlar1 olmayan ve degisken karaktere sahip bireyler, mevcut islerini siirdiiriirken
ayn1 zamanda finansal agidan daha kazancl ve cazip bir ig arayisi icerisinde de
olabilirler. S6z konusu caliganlarin orgiitlerine bagliliklar1 daha azdir. Bu durum
isten ayrilma niyetini de tetiklemektedir (Hom ve Griffeth, 1991: 356; Barak, Nissly
ve Levin, 2001: 650). Ayrica yogun sorumluluk duygusu tasiyan calisanlarin isten
ayrilma niyetleri diisiik diizeyde olurken; sinirli, gergin veya heyecanli yapidaki
calisanlarin isten ayrilma niyetleri yliksek olmaktadir (Zedeck, Jackson ve Summers,

1983:302).

Demografik 6zellikler, isten ayrilma literatiiriinde dnemli derecede belirleyici giice
sahiptir (Jinnet ve Alexander, 1999: 186). Yapilan bir¢ok calisma; yas, egitim, statii,
cinsiyet ve kidemin isten ayrilma konusunda belirgin isaretler verdigini saptamistir
(Barak, Nissly ve Levin, 2001: 651). Buna gore geng¢ calisanlarin isten ayrilma
egilimleri daha yiiksektir (Cotton ve Tuttle, 1986: 61; Kellough ve Osuna, 1995: 65;
Gray ve Philips, 1994: 825; Shaw vd., 1998: 518; Somers, 1996: 321; Kiyak, Namazi
ve Kahana, 1997: 237; Emberland ve Rundmo, 2010: 456). Benzer caligmalar da
geng ve Ozellikle egitimli (ayn1 zamanda is tecriibesi az) ¢alisanlarin isten ayrilmaya
daha meyilli olduklarin1 saptamistir (Kiyak, Namazi ve Kahana, 1997: 237; Manlove
ve Guzell, 1997: 152; Pettman, 1973: 48). Ozellikle emeklilik yas1 yaklasan
caligsanlar isten ayrilma konusunda en isteksiz grubu teskil etmektedirler (Gray ve
Philips, 1994: 825). Ayrica ik, etnik koken, cinsiyet veya yas bakimindan is
arkadaslarindan farkli olan calisanlarin isten ayrilma olasiligi daha fazladir (Koeske
ve Kirk, 1995: 24; Milliken ve Martins, 1996: 408; Barak, Nissly ve Levin, 2001:
630). Etnik azinlik nedeniyle isten ayrilmalar geliri iyi ve buna bagh olarak evde
sosyal destege sahip bireylerde ise daha az goriilmektedir (Tai, Bame ve Robinson,

1998: 1921).

Erkekler ile egitimli kadinlarin isten ayrilma oranlarinin benzerlik gostermesiyle

birlikte (Griffeth, Hom ve Gaertner 2000: 479), kadinlarin ¢ocuk sahibi olmasi ile
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isten ayrilma egilimi arasinda pozitif yonli bir iliski mevcuttur (BenDror 1994: 249;
Griffeth, Hom ve Gaetner, 2000: 479). Kadin ¢alisanlar erkeklere kiyasla daha sik
isten ayrilma egilimi gostermektedirler (Blau ve Kahn, 1981: 577; Cotton ve Tuttle,
1986: 61; Huang, Chuang ve Lin, 2003: 524). Ancak kimi c¢aligmalarda cinsiyetin
isten ayrilma oraninda belirleyici rol oynamadigi tespit edilmistir (Kellough ve
Osuna, 1995: 66; Tak, 2011: 318). Moynihan ve Landuyt (2008: 130) ise kamu
caliganlari tizerine yaptiklari arastirma sonucunda kadinlarin isten ayrilma egiliminin

erkeklere oranla daha az oldugunu tespit etmislerdir.

Bireylerin biligsel yetenekleriyle isten ayrilma egilimleri arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir (Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000: 479). Calisanlarin egitim diizeyi
ile isten ayrilma niyeti arasinda ise anlamli bir iliski mevcuttur (Todd ve Deery-
Schmitt, 1996: 371). Egitim seviyesi yliksek bireylerin, egitim seviyesi diigiik
bireylere gore isten ayrilma niyetleri daha fazladir (Alsaraireh vd., 2014: 465;
Kirschenbaum ve Weisberg, 2002: 119). Babalola, Stouten ve Euwema (2016: 317)
ise egitim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamlh iligki tespit
edememislerdir. Egitim seviyesi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligski ozellikle
orta seviye islerle mesgul olan calisanlar icin gecerlidir (Todd and Deery-Schmitt
1996: 368). Dolayisiyla yetenekli ancak egitimi yetersiz calisanlar séz konusu
eksiklerini tamamlamak adina mevcut isletmede ¢alismaya devam etmektedirler. Bu
calisanlarin gerekli egitim ve tecriibeyi edindikten sonra isten ayrilma egilimi

gostermeleri muhtemeldir (Barak, Nissly ve Levin, 2001: 630).

Medeni durum ile isten ayrilma niyeti arasinda dolayli yoldan bir iligki s6z
konusudur. Soyle ki; evli ¢alisanlar daha fazla is tatmini yasamakla birlikte ailesi
tarafindan destek gormekte ve daha az strese maruz kalmaktadirlar. Dolayisiyla evli
calisanlar, bekar calisanlara gore daha az isten ayrilma egilimi gostermektedirler
(McKee, Markham ve Scott 1992). (Akt. Barak, Nissly ve Levin, 2001: 630). Ayrica
evli calisanlarin ylkiimliiliikleri geregi isten ayrilma karar1 konusunda cesaretsiz
olabileceklerini sdylemek de dogru olacaktir (Cotton ve Tuttle, 1986: 61; Somers,

1996: 321).
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Calisanin isletmedeki kidemi arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir ve isten
ayrilmalar 6zellikle ilk bir y1l icerisinde gerceklesmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986:
61; Gray ve Philips, 1994: 825; Tai, Bame ve Robinson, 1998: 1921; Jinnet ve
Alexander, 1999: 185; Kiyak, Namazi ve Kahana, 1997: 237; Manlove ve Guzell,
1997: 154; Bloom, Alexander ve Nuchols, 1992: 1420; Somers, 1996: 323). Bu
durum kidemli c¢alisanlarin mevcut isletmeyi bir nevi yatirimlar1 olarak
gormelerinden kaynaklanmaktadir (Barak, Nissly ve Levin, 2001: 630). Dolayisiyla
calisanin isletmede sahip oldugu statlii yiikseldik¢ce isten ayrilma oran1 da
diismektedir (Tai, Bame ve Robinson, 1998: 1917). Aym1 zamanda bir isletmede
uzun siire ¢aligsan bir personelde orgiitsel baglilik olusmussa bu durum isten ayrilma
niyetini engelleyebilmektedir (Chang, 1999: 1269). Bununla birlikte daha zeki ve
kabiliyetli calisanlarin isten ayrilma oranlan diisiiktiir (Griffeth, Hom ve Gaetner,
2000: 483). Diger yandan kisinin is kontrolii konusunda sikintilar1 isten ayrilmasina
sebep olmaktadir (De Cuyper vd., 2011: 262). Yeni bir is arama konusunda aktif
caba gosteren calisanlarin isten ayrilma niyetleri de yiliksektir (Hom ve Griffeth,

1991: 356; Somers, 1996: 321).

Isten ayrilma niyeti olan calisanlarin diger calisanlara gére daha fazla saglik
problemlerinin oldugu, is ve kisisel yasamlarinda tatminlerinin diisiik, calisma
ortamlariyla alakali algilarinin negatif oldugu saptanmistir. Ayrica bu ¢alisanlar daha
az heyecanli, gergin, yorgun ve sinirli bir yapiya sahiptirler (Zedeck, Jackson ve
Summers, 1983: 306). Is tatmini diisiik ve isten ayrilma niyeti olan calisanlarda
genellikle hata yapma (Petty ve Bruning, 1980: 558) ve ise gelmeme (Hoogendoorn
vd., 2002: 327) gibi ihmalkar tavirlar gézlemlenmektedir (Rusbult vd., 1988: 603).
S6z konusu ¢alisanlar iicret konusunda daha ¢ok sikayet ederler ve karar alma
konusunda daha fazla katilimda bulunmalar gerektigini diistinmektedirler (Allen ve
Keaveny, 1985: 529). Dolayisiyla isletme yonetimi hakkinda olumsuz yorumlarda
bulunan calisanlar isten ayrilma konusunda istekli davranmaktadirlar (Geurts,

Schaufeli ve Jonge, 1998: 352).

Kimi c¢aligmalarda performans ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli iligki
saptanirken kimilerinde ise negatif yonli iliski tespit edilmistir (6rn.Rusbult vd.,

1988: 600; Jackofsky, 1984: 80). Ornegin Cotton ve Tuttle (1986: 61) iki degisken
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arasinda negatif yonlii iliski gozlemlemislerdir. Bir bagka calismaya goére de mesleki
acidan yeterlilik gosteren calisanlarin isten ayrilma niyetleri az olmaktadir (Huang,

Cuhang ve Lin, 2003: 524).

Bireysel, sosyal, aile ve ¢ocuklarla yapilan aktivitelere dnem veren ¢aliganlarin igten
ayrilma niyetleri diisiik olmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin fiziksel saglik durumu ile
isten ayrilma niyetleri arasinda da anlamli iliski mevcuttur. Buna gore; sindirim
problemleri, kas agrilar1 ve kalp hastaligi durumu ¢alisani isten ayrilmaya sevk eden
fiziksel problemler arasinda yer almaktadir (Zedeck, Jackson ve Summers, 1983:

302).

2.6.2. Orgiit Faktorii

Isten ayrilma niyetinin olusmasma neden olan etkenlerden biri de &rgiitsel
fakorlerdir. Birey yasaminin dnemli bir kismini is yerinde gecirmektedir. Bu nedenle
ideal is ve Orgiit iklimi arayisi igerisinde olmast muhtemel bir durumdur. Ayrica
isletmenin sagladigr imkanlar, bireyin yasam standartlarmi belirlemektedir. Bu
bakimdan orgiitsel faktorler, isten ayrilma niyetinin olusmasi asamisinda biiytlik rol
oynamaktadir. Kim (2005: 144)’e gore isten ayrilma niyetine neden olan orgiitsel
faktorler ii¢ kategoride incelenebilir. Bunlar; isin karakteristik Ozellikleri, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve cevresel etkenlerdir. Ayrica s6z konusu faktorleri

cogaltmak miimkiindiir:

Isin karakteristik &zellikleri: Isine dair olumlu diisiincelere sahip olan ¢alisanlarm is
tatminleri artmakta ve bu sayede isten ayrilma niyetleri azalmaktadir (Cotton ve
Tuttle, 1986: 66; Iverson ve Currivan, 2003: 104; Mobley, 1977: 238). Dolayisiyla
calisanlarin isletmedeki rollerinin netligi, isverenleriyle ortak hedefe sahip olmalari,
is yiikii, amirleri ile olan iliskileri biiylik 6nem teskil etmektedir (Wright ve Davis,
2003: 75; Moynihan ve Landuyt, 2008: 126). Isin karakteristik 6zelliklerinin ¢alisan
tarafindan kabul gormemesi durumunda, calisan tiikenmislik yasayabilir. Bu gibi
olumsuz sartlarin isten ayrilma niyetine sebep olmasi da muhtemel bir durumdur

(Huang, Chuang ve Lin, 2003: 525).
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Insan kaynaklari uygulamalar: Calisanlarm liyakate dayali terfi aldiklari
isletmelerde isten ayrilma orani daha azdir (Lazear, 1999: 49; Moynihan ve Landuyt,
2008: 134). Terfi algis1 olan galisanin isten ayrilma ihtimali daha diisiiktiir ( Tai,
Bame ve Robinson, 1998: 1915). Ayrica yiiklii tazminat hakkina sahip ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri azalmaktadir (Blau ve Kahn, 1981: 566; Kim, 1999: 593;
Shaw vd., 1998: 512). Ucret tatmini ya da isin ve isletmenin sagladig1 faydalarin is
goren tarafindan algilanma orani, isten ayrilma niyeti lizerinde gili¢lii etkiye sahiptir.
Bir isletmede iyi ticretlendirme ve faydalandirma yoluyla olusturulan beseri sermaye,
isten ayrilma egilimlerini biiylik dl¢lide azaltmaktadir (Shaw vd., 1998: 518). Diger
isletmelere oranla daha yliksek maasla ise baslayan calisanlarin isten ayrilma
egilimleri ise digiiktiir (Koeske ve Kirk, 1995: 23). Teksas eyaletinde kamu
calisanlarinin goniillii olarak isten ayrilma nedenleri arastirildiginda, katilimcilarin
%24’ lcret tatminsizligi ve isin ve isletmenin kendilerine yeterli faydayi
saglamamasindan kaynaklandigini belirtmislerdir. Aile dostu isletme yaklasimi gibi
farklilik yaratan uygulamalar ise isten ayrilma niyetini ve fiili isten ayrilmalari

azaltmaktadir (Moynihan ve Landuyt, 2008: 126).

Cevresel etkenler: Sadakat, yetki diizeyi ve ifade 6zgiirliigii de isten ayrilma niyeti
belirleyicileri arasinda yer almaktadir. Calisanin gesitli sebeplerle orgiit baglilig1 ve
nihayetinde isletmesine karsi sadakat duygusu beslemesi isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir (Cohen, 1993: 1154; Arthur, 1994: 679; Moynihan ve Landuyt, 2008:
126). Ayrica ¢alisanin isletmedeki kontrol giicii (yetki diizeyi) arttik¢a, s6z sahibi
olabilmenin getirdigi oOzgiliven, isletmede kalma diislincesini pekistirmektedir

(Moynihan ve Landuyt, 2008: 126).

Isgiicii piyasasindaki is olanaklarinin sayis1 ve mevcut c¢alisma ortaminin psiko-
sosyal agidan durumu isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerdendir. Psiko-sosyal
caligma ortamina, c¢alisanin maruz kaldigi iicreti 6denen veya ddenmeyen mesai
saatleri ve baska bir departmanda (tam zamanli, yar1 zamanl veya gegici) ¢alistirilma
zorunlulugu da eklenebilir. Isgiicii piyasasinda baska secenegi olmayan calisanlar
memnun olmadiklar1 6rgiit ortaminda ¢alismaya mecbur kalmaktadirlar (Zeytinoglu
vd., 2007: 35). Kimi durumlarda ise amirinden veya orgiit ikliminden memnun

olmayan calisanlar, intikam almak i¢in isten ayrilma niyeti igerisine
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girebilmektedirler (Arthur, 2001: 219). Mevcut islerinde is glivencesizligi yasayan
calisanlarin 6zellikle baska is olanagi bulmalari durumunda isten ayrilma egilimleri
artmaktadir (Berntson, Naswall ve Sverke, 2010: 221; Emberland ve Rundmo, 2010:
456).

Orgiitsel baglilik kadar giiclii olmasa da ¢alisma grubuna olan baglilik da isten
ayrilma niyeti {izerinde giiclii etkiye sahiptir (Felfe ve Yan, 2009: 435). Takim
caligmasinin uyum igerisinde yiiriitiilmesi de is tatminini pekistirerek isten ayrilma
niyetini azaltmaktadir. Iyi bir takim calismasi sayesinde cesitli finansal sorunlar,
catigmalar ve ise devamsizligin 6niine gegcilerek hizmet kalitesi, ¢alisan motivasyonu
ve miisteri memnuniyeti artirilabilir (Firth-Cozens, 1998; Akt. Rafferty, Ball ve
Aiken, 2001: 33; Iverson ve Currivan; 2003: 104; Brunetto vd., 2013: 2792).
Dolayisiyla calisanin orgiitiiyle uyum icerisinde olmasi isten ayrilma niyetini

engelleyen bir faktordiir (Jung, Mankung ve Yoon, 2010: 542).

Is tatmini yasayan calisanlar, orgiitsel vatandashik davramisi sergileyerek isten
ayrilma egilimde bulunmazlar (Bateman ve Organ, 1983: 591). Is stresorleri ve buna
bagli olumsuzluklar is tatminin azalmasina (Norbeck, 1985: 259) ve disik is
performansina (Motowidlo, Packar ve Manning, 1986: 618) neden olmaktadir.
Dolayistyla calisma kosullariin kotii olmasindan dolayr is tatminsizligi ve
neticesinde isten ayrilma vakalar1 son derece fazladir (Simon, Muller ve Hasselhorn,
2009: 621; Van Bogaert vd., 2010: 1672; Maslach ve Leiter, 2008: 507). Yapilan
calismalarda da calisanin is tatmini arttikca isten ayrilma niyetinin azaldig
saptanmistir (Cotton ve Tuttle, 1986: 61; Hom ve Griffeth, 1991: 356, Huang,
Chuang ve Lin, 2003: 524; Iverson ve Currivan; 2003: 103; Barak, Nissly ve Levin,
2001: 649; Somers, 1996: 321; Jinnett ve Alexander, 1999: 185; Kiyak, Namazi ve
Kahana, 1997: 242; Siu, Cheung ve Lui, 2015: 374). Ciinkii is tamini yasayan c¢alisan
mevcut calisma kosullarindan memnundur (Viotti ve Converso, 2016: 445).
Isletmesi icin biiyiikk emek veren kimi c¢alisanlar ise isletmelerine karsi ihanet
edeceklerini  diisiinerek isten ayrilma niyeti konusunda daha c¢ekimser

davranabilmektedirler (Rusbult vd., 1988: 604).
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Isletmesine sadik bir calisanin isten ayrilma niyeti diisik olmaktadir. Ayrica
isletmenin caligsana cesitli yetkiler vermesi bu sadakati perginlemektedir (Moynihan
ve Landuyt, 2008: 130). Ancak is glivencesizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisi sadakat diizeyinden daha kuvvetlidir (Berntson, Naswall ve Sverke: 2010:
221). Orgiitsel kiiciilme, birlesme veya satin almalarin sikca yasandigi giiniimiiz
piyasa kosullarinda is istikrar1 ¢aligsan i¢in son derece dnemlidir. Bu nedenle mevcut
isletmesinde is istikrar1 algilayan calisan isten ayrilma egilimi gostermemektedir

(Shaw vd., 1998: 513),

Tiikenmislik; duygusal yorgunluk, benlik yitimi ve duygu yetersizligiyle
bagdastirilan bir sendromdur (Maslach ve Jackson, 1981: 99). Aiken vd., (2002:
1990) saglik sektorii {lizerine yaptiklari ¢alismada  hemsirelerin %43 iiniin
tilkenmislik ve is tatminsizligi yasadiginit ve bu calisanlarin bir yil igerisinde isten
ayrilma egilimlerinin yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica Wang vd., (2011:
539)’nin Cin’de hemsireler iizerine yaptiklar1 ¢alisma neticesinde is tatmini, mesleki
baglilik ve terfiler ile iste kalma niyeti arasinda pozitif yonlii iliski tespit edilmistir.
Saglikli bir ¢calisma ortami igin yeterli kaynaklar, dogru ¢alisan— miisteri sayist ve
kaliteli orgiitsel egitimler gerekmektedir (Simon, Muller ve Hasselhorn, 2009: 623;
Van Bogaert vd., 2010: 1672).

Calisanin isten ayrilma niyetinin olusmasindaki onciil ve ardillara bakildiginda o
orgiit hakkinda nispeten bilgi sahibi olmak miimkiindiir (Spencer, Steers ve Mowday,
1983: 141). Calisan-orgiit ile ¢alisan-amir uyumu karsilastirildiginda, ¢alisan-orgiit
uyumu isten ayrilma niyeti ilizerinde daha etkili olmaktadir (Zhang, Lam ve Deng,
2016: 8). Tak (2011: 317)’ a gore kisi Orgiitiinden memnun ancak amirinden
sikayetci ise ayni1 isletmede baska bir departmana gecis yaparak isletmede calismaya
devam edebilmektedir. Biiyiik isletmelerde ¢alisan-orgiit ve ¢alisan-amir uyumunun
daha yiiksek oldugu, kiiciik ve orta 6lcekli isletmelerde ise calisanlarin isten ayrilma
ihtimallerinin daha yiiksek oldugu saptanmistir (Tak, 2011: 318). Ancak genel olarak
bakildiginda amir ve ig arkadasi faktoriiniin, ¢aliganin mevcut isini birakmasinda
biiyiik rol oynadigi ortadadir. Olas1 bir problem karsisinda kendisini dinleyecek ve
ona yardimci olacak amir ve is arkadaslarina sahip olan ¢alisanlar mevcut isletmeden

ayrilmak istemezler (Barak, Nissly ve Levin, 2001: 632). Hatta kimi durumlarda
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miidiir veya amirin isten ayrilmasi ¢alisanin da isten ayrilmasini kolaylagtirmaktadir.
Ciinkii yalnizca yoneticisiyle arasinda psikolojik kontrat gelisen calisanlar,
yoneticileri olmadigi taktirde bu kontratin bozuldugunu ve isletmeye sadik kalma

zorunluluklarmin olmadigini diistinebilirler (Kacmar vd., 2006: 135).

Amirinden olumlu geribildirim alan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri daha diigiik
olmaktadir (Van Waeyenberg, Decramer ve Anseel, 2015: 2874; George ve
Bettenhausen, 1990: 705; Eisenberger vd., 2002: 572). Bu geribildirimler ¢alisanin
0z yeterliligini artirmada 6nemli rol oynar. Olumlu geribildirimler ¢aligan1 motive
etmekte ayni zamanda ¢alisanin isi konusunda kendini gelistirmesine katki
saglamaktadir. Dolayisiyla 6z yeterliligi diisiik olan ¢alisanin olumsuz geribildirimle
miicadele etme olasiligi diisiik ve isten ayrilma niyetinin daha yiiksek oldugu
saptanmistir (Van Waeyenberg, Decramer ve Anseel, 2015: 2874; Kacmar vd., 2006:
138; Siu, Cheung ve Lui, 2015: 374). Bu nedenle isletmeler son yillarda pozitif
yaklasima sahip yoneticilerle ¢alismay1 tercih etmektedirler. Ciinkii pozitif ¢alisma
ortami olumlu is tutumlar1 ve artan is performansi saglamaktadir (Valentine vd.,
2011: 355). Ayrica calisanlar Orgiit icerisinde esit diizeyde muamele edilmedigini
hissettiklerinde de isten ayrilma fikri tagimaya baslamaktadirlar (Geurts, Schaufeli ve
De Jonge, 1998: 352).

Calisanlarin beklentileri karsilandigr siirece isten ayrilma egilimleri azalmaktadir
(Cotton ve Tuttle, 1986: 61). Isletme tarafindan personele sunulan fiziki kosullarin
1yl olmasi isten ayrilma niyetini engellemektedir (Bloom, Alexander, Nuchols, 1992:
1420). Mevcut isletmenin kendine deneyim kazandirdigim1 ve onu gelistirdigine
inanan c¢alisanin da isten ayrilma egilimi diisiik olmaktadir (Kim, 2005: 148; Viotti
ve Converso, 2016: 445). Ilgingtir ki deneyim sahibi calisanlarin edindikleri
tecriibeye ragmen isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu tespit edilmistir (Barak,
Nissly ve Levin, 2001: 649). Ancak Bloom Alexander ve Nuchols (1992: 1420) ise
yaptiklar1 c¢alismada calisanlarin profesyonellik diizeyleri arttikca isten ayrilma
niyetlerinin de arttifin1 gostermistir. Bu durum ¢alisanlarin deneyimleri sayesinde is

alternatiflerinin artmasi nedeniyle meydana gelmektedir.
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Is ortamu ile isten ayrilma niyeti arasinda da anlaml1 bir iliski s6z konusudur (Schultz
vd., 2015: 978). Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin incelendigi bir aragtirmada is
ortamindan memnun olan ¢alisanlarin %30 oraninda daha az isten ayrilma egiliminde
oldugu saptanmistir (Heinen vd., 2013: 178). Dolayisiyla ¢alisanin algiladigi orgiitsel
destek de isten ayrilma niyetini Onleyen bir faktor olarak ortaya g¢ikmaktadir

(Brunetto vd., 2013: 2792).

Etik ¢atisma ve istenmeyen Orgiitsel sonuclar (stres, orgiitsel baglilik eksikligi, ise
devamsizlik vb..) isten ayrilma niyetinin tahmin edilmesinde faydali olmaktadir.
Ayrica isletmede meydana gelen her etik gerginlik calisanin isten ayrilma niyetini
tetiklemektedir (Thorne, 2010: 269). Calisanin isletme iklimi konusundaki olumlu
degerlendirmeleri is tatminini artirir ve bu durum isten ayrilma niyetinin de
azalmasini saglar (Mulki, Jaramillo ve Locander, 2008: 569). Etik catisma durumu
genellikle stres, orgiitsel bagin azligi, ise devamsizlik ve neticesinde isten ayrilma
eylemi seklinde kendini gostermektedir (Thorne, 2010: 269). Levy ve Dubinsky
(1983: 48) etik uyumsuzlugun oldugu yerde orgiitsel baghligin diisiik, isten ayrilma
niyetinin ise yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Sparks ve Johlke (1996: 883)’ de
calisanlarin isletmede etik dis1 durumlarla karsilagtiklarinda, isletmeden ayrilma
niyetlerinin gliclendigini saptamislardir. Yine Eisenberger vd., (2002: 570)’e gore
calisan isletmesinin etik kurallara bagli oldugunu diisiindiigii taktirde o isletmede

kalma egilimi gostermektedir.

Mulki, Jaramillo ve Locander (2008: 560)’e gore de isletmedeki etik iklim isten
ayrilma niyetini dolayl olarak etkileyen faktordiir. Is arkadaslariyla siirtiismeler,
amire giiven duymama vb.. durumlar etik iklime zarar vermektedir ve ¢alisanin is
tatminini azaltmaktadir (Valentine vd., 2011: 358). Orgiitin etik degerlerini
benimseyen c¢alisanlarin etik davraniglart ile birlikte, Orgiitteki bireysel etik
degerlerin zenginlesmesi saglanmaktadir. Orgiitiin veya calisma grubunun etik
degerleri, calisanlarin yaraticiligin1 da artirmaktadir. Beraberinde is tatmini de artan
caligsanin, isten ayrilma niyeti azalmaktadir (Valentine vd., 2011: 356- 365). Ayrica
s0z konusu etik degerler calisan ile isletme arasindaki psikolojik kontrat1 daha giiclii

hale getirmektedir (O’Donohue ve Nelson, 2009: 260).

61



Calisanlar orgiitleriyle adil bir takas yontemi gelistirmek isterler. Soyle ki; orgtitleri
icin sarf ettikleri yetenek, zaman, tecriibe, emek vb.. karsiliginda isletmeden maas,
terfi, prim vb.. Odiillerle miikafatlandirilmay1 beklerler. Bu takas yontemi devam
ettikce calisan ile isletme arasinda psikolojik kontrat da devam etmektedir. Psikolojik
kontrat ¢alisan1 isten ayrilma konusunda engelleme potansiyeline sahiptir ve bu
kontratin temeli c¢alisan ile isletme arasindaki esitlik algisina dayanmaktadir.
Calisandaki esitlik algisinin diisiik olmasi stres veya tiikenmislik gibi psikolojik
sorunlara bu sorunlar ise c¢alisanin isten ayrilmasina neden olmaktadir. Calisanlar
isletme yonetimi hakkinda is arkadaslariyla olumsuz tartigmalar yaptikca diger
calisanlarin Orgiite karst olumlu diisiinceleri de azalmaktadir (Geurts, Schaufeli ve
Jonge, 1998: 344). ). Ng ve Feldman (2008: 275) ise isletmesinde kalmak isteyen

calisanlarin psikolojik kontrati bir gerekce olarak diisiindiiklerini belirtmislerdir.

Ucret ile isten ayrilma veya isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alisma
sayisinin yetersiz olmasina ragmen mevcut sonuclar negatif yonli iliskiye isaret
etmektedir. Buna gore calisanin {icreti arttikga isten ayrilma niyeti azalmaktadir
(Dailey ve Kirk, 1992: 314; DeConninck ve Stilwell, 2004: 230; Vandenberghe ve
Tremblay, 2008: 276; Cotton ve Tuttle, 1986: 61; Kim, 1999: 598; Kim, 2005: 14S;
Barak, Nissly ve Levin, 2001: 650; Shaw vd., 1998: 518; Tai, Bame ve Robinson,
1998: 1921). Kim (1999: 598)’in calismasina gore ¢alisan yiiksek ve diizenli maas
artis1 algiladigr siirece diger igsverenlerin iicret politikasini dikkate almaksizin mevcut

isine devam etmektedir.

Tatminkar {icret orgiitsel baglilig1 giiclendirecek 6zellige sahiptir (Vandenberghe ve
Tremblay, 2008: 283). Ayrica mevcut édenen maas konusunda memnun olan bir
calisan zaman icerisinde kendisine veya is arkadaslarina yapilan maas artiglarindan
memnun kalmayabilir. Bu nedenle isletme yoneticilerinin maas artirimi konusunda
adil davranmasi 6nemlidir. Bu noktada dagitim adaleti ve prosediir adaleti kavramlari
ortaya ¢cikmaktadir. Dagitim adaletinde calisanlar is arkadaslarina ne oranda maas
artis1 yapildigina dikkat ederken prosediir adaletinde maas veya maas zammi
konusunda igletme yoneticilerinin nasil bir metot kullandiklariyla ilgilenmektedirler
(Tekleable, Bartol ve Liu, 2005: 900-904). Dolayisiyla oOrgiitsel adalet ile isten

ayrilma niyeti arasinda giiclii bir baglant1 vardir. Clinkii orgiitsel adalet is tatmini ve
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orgiitsel bagliligr giliclendirerek calisanin bagka bir isletmeye geg¢is yapmasini
onlemektedir (DeConninck ve Stilwell, 2004: 225).

Bir isletmede ise alim sistemine gosterilen 6zen, o isletmenin ise alim kalitesini
belirlemektedir. ise alim sistemin 6zellikle iki unsuru oldukg¢a dnemlidir (Schmidt ve
Hunter, 1983: 412). Bircok iilkede prosediirde de yer almasina ragmen ¢ogu isletme
ise almadan &nce bireylere psikolojik test uygulamamaktadir. Ise alimlar genellikle
yalnizca miilakat, 6zgegmis ve referanslarin incelenmesi seklinde tamamlanmaktadir.
Oysaki kisinin ruhsal yapisina uygun iste istthdam edilmesi, o isletmede uzun yillar
kalmasimi saglamaktadir. Dolayisiyla isletmelerin diger niteliklerle birlikte psikolojik
olarak da ise uygun bireyleri se¢gmesi isten ayrilma egilimini azaltmaktadir (Koeske
ve Kirk: 15). Ise alimlarin titizlikle yiiriitiilmesi ve dogru personelin isin basina
gecirilmesi goniillii isten ayrilmalarin veya isten ¢ikarilmalarin 6niine gecerek soz

konusu maliyetlerin azalmasini saglayacaktir (Shaw vd., 1998: 514).

Yart zamanh ¢alisanlarin tam zamanli calisanlara kiyasla isten ayrilma egilimleri
daha yiiksek olmaktadir (Tak, 2011: 318). Ancak Gray ve Philips (1994: 823) ve
Scanlan, Meredith ve Poulsen (2013: 398) sasirtic1 sekilde tam zamanli ¢alisanlarin
yart zamanli ¢alisanlara kiyasla daha fazla isten ayrilma egilimi gosterdiklerini
saptamislardir. Gegici (sezonluk) calisanlarin da isten ayrilma oranlar1 kadrolu
caliganlara kiyasla fazladir (Kellough ve Osuna, 1995: 65). Biiro elemanlarinin isten
ayrilma oranlar1 ise diger is kollarina kiyasla daha yiiksektir (Kellough ve Osuna,

1995: 65).

Stresli ¢alisma sartlarindan dolay1r bir restoran mutfaginda yaraticiligini
sergileyemeyen mutfak sefi bir siire sonra ig tatmini yagsayamaz ve bu durum
zamanla miisterilere de yansir (Pratten, 2003: 455). S6z konusu mutfak sefi bir siire
sonra daha 6zgiir ve stressiz ¢alisabilecegi bir isletme arayisina gegme veya kendi
restoranin1 agma yolunu segebilir (Chuang, Yin ve Dellmann-Jenkinns, 2009: 326).
Mutfak seflerine yonelik olarak yapilan arastirmalar stresli, son derece biirokratik,
sosyallikten uzak, diizensiz ve mutsuz bir g¢aligma ortaminin varligini ortaya

koymustur (Rowley ve Purcell, 2001: 173).
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Ornegin otellerin mutfak veya yiyecek icecek departmani galisanlari, sabahin erken
saatlerinde kahvalti hazirliklar1 nedeniyle giline c¢ok erken saatlerde baslamak
zorundadirlar. Bununla birlikte giin igerisinde 6gle ve aksam yemekleri sunumu
stresli ve mesakkatli bir siireci beraberinde getirmektedir. Ayrica sektoriin yapisi
geregi hafta sonu izin kullanamama gibi nedenler ¢alisanlarin gilinliik yasamlari
olumsuz yonde etkilemekte ve sektor degistirmelerine neden olabilmektedir (Pratten,
2003: 455). Pratten (2003)’in Ingiliz restoranlar1 iizerine yaptif1 c¢alismada;
egitimlerin yetersiz olmasi, uzun ve diizensiz ¢alisma saatleri, diisiik iicretler,
motivasyon eksikligi ve is tatminsizliginin bu sektoérde baglica isten ayrilma nedeni
oldugu saptanmistir. Murray-Gibbons ve Gibbons (2007: 39)’ a gére ise ingiltere ve
Kuzey Irlanda’da calisan sefler i¢in en biiylik stres kaynagi; uzun ¢alisma saatleri,
degersiz hissetme, yetersiz personel sayisi, is konusunda stirekli kendini tekrarlama,
isin sikici hale gelmesi ve iletisimsizliktir. Kacmar vd.., (2006: 140) isten ayrilma
niyeti tasiyan fast-food isletmesi ¢alisanlarinin miisteriyi bekletme siirelerinin daha

uzun oldugunu saptamiglardir.

Hastaneler iizerine yapilan bir arastirma, kamu kurumlarinda isten ayrilma niyetinin
daha diisiik oldugunu ortaya koymustur. Orgiitsel faktdrlerin yani sira piyasa
kosullarma bakildiginda, kisilerin metropol ya da kirsal bolgelerde yasiyor
olmalarinin ise isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig:
gorilmektedir (Bloom, Alexander, Nuchols, 1992: 1420). Tai, Bame ve Robinson
(1998: 1918)’a gore ise kirsal bolgelerde isten ayrilma orani is alternatiflerinin azlig
nedeniyle kentlere gore daha diisiik olmaktadir. Ulkenin isgiicii piyasasi da isten
ayrilma niyeti konusunda belirleyici olabilmektedir. Buna gore issizlik oraninin ¢ok
oldugu iilkelerde isten ayrilma niyeti azalmaktadir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60; Kim,
1999: 596).

2.7. Isten Ayrilma Niyetinin Olasi Sonuclari

Personel devir hizinin yiiksek olmasi, maliyetleri acisindan isletmeler tarafindan
istenmeyen bir durumdur. Ciinkii arastirmalar, isletmelerin en ¢ok karsilastig
finansal problemler arasinda isten ayrilma hizina isaret etmektedir (Meier ve Hicklin,
2008: 587). Isten ayrilmanin isletmeye dogrudan maliyetleri {ic ana kategoriye

ayrilmaktadir. Bunlardan birincisi; isten ayrilma maliyetlerini (6rnegin; idari
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masraflar, issizlik vergisi, fesih masraflari, kullanilmayan tatillerin 6denmesi vb..)
kapsamaktadir. Ikincisi yeni personeli ise alma islem maliyetleridir. Ugiincii ise yeni
personelin is egitimi (seminerler, isbasi egitimleri vb..) masraflaridir (Moynihan ve

Landuyt, 2008: 120).

Isten ayrilmanin dolayli maliyetleri de mevcuttur. Buna; isten ayrilma niyetinde olan
calisanin is performansindaki diisiis 6rnek verilebilir. Bu durum is arkadaslarinin da
verimliligini etkileyebilmektedir. Ciinkii isten ayrilma niyeti tasiyan personelin is
yiikiinlii diger c¢alisanlar iistlenmektedir. Ayrica miisteriyle direkt iletisim halinde
olan ve isten ayrilma niyeti tasiyan c¢alisanin miisteri iizerinde olumsuz intiba
birakmasi olast bir durumdur. Dolayisiyla bu da isletme igin bir maliyet teskil
etmektedir (Barak, Nissly ve Levin, 2001: 627). Price (1977)’e gore isten
ayrilmalarla birlikte orgiitte fikir birligi azalmakta, catigsmalar artmakta ve isletmede
calismaya devam edenlerin tatmin diizeyleri diismektedir (Akt. Tai, Bame ve
Robinson, 1998: 1914). Isletmede isten ayrilmalarm artmasi sonucu mevcut
personelin iletisim kalitesi azalmaktadir (Bluedorn, 1982: 138). Bu durum orgiit
bagliligini, performansi ve morali olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Cavanagh,
1989: 587). Staw (1980: 257)’e gore bu tiir isten ayrilmalar sonraki isten ayrilmalarin
sebebi haline gelebilir. Daha Once isten ayrilmaya dair diisiincesi olmayan caligsanlar
sevdikleri caligma arkadaglarinin gidisi ile stresin artmasi ve morallerin bozulmasi
nedeniyle isten ayrilma kararn alabilirler. isten ayrilan ve baska bir isletmede
calismaya baslayan arkadaslarindan gelen olumlu haberler, mevcut g¢alisanlarin
isletmeye olan bagliliklarin1 azaltabilmektedir. Ciinkii daha iyi i alternatiflerinin

varligi isten ayrilma fikrini desteklemektedir (Somers, 1996: 321).

Is goren devir hzinin yiiksek oldugu ve bu hizin yillik olarak neredeyse %100’ii
buldugu yiyecek sektorii, isten ayrilmanin isletmeye maliyetlerini gosteren giizel bir
ornektir. Amerika’daki fast-food isletmeleri i¢in bir ¢alisanin isten ayrilma maliyeti
yaklagik 5008 - 36008 civarindadir. Bu durumun sektore yillik maliyeti 4.3 milyar
dolar1 agmaktadir. Bu sektorde isten ayrilmalarin baglica sebepleri zayif yonetim,
diisilk tazminat ve kisinin yasam kalitesini yiikseltmek istemesidir (Kacmar vd.,

2006: 133).
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Ozellikle hizmet sektdriinde ise yeni baslayan calisanlar, isletme ve is hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmadiklarindan miisterilere bilgisiz ve deneyimsiz personel
imaj1 verebilmektedirler (Batt, 2002: 588; Kacmar vd., 2006: 134). Ciinkii hizmet
sektoriinde sosyalizasyon ve gelistirme faaliyetleri iyl performansin 6n sartidir
(Kozlowski ve Bell, 2013: 424). Deneyimli ¢alisanlar daha profesyonel davranislar
sergileme egilimindedirler ve kendilerine olan giivenden 6tiirli daha pozitif bir duygu
icerisindedirler (George ve Bettenhausen, 1990: 700). Genel olarak isten ayrilmalar
isletme genelinde etkilesim ve entegrasyona olumsuz etki etmektedir (Price, 1977;

Akt. Tai, Bame ve Robinson, 1998: 1914).

Isten ayrilma her kosulda olumsuz bir eylem olarak algilanmamalidir. Bazen yetersiz
ve performansi diisiik ¢alisanlarin rgiitten ayrilmasiyla verimin arttig1 durumlar da
gbzlemlenmistir (Shaw, Gupta ve Delery, 2005: 51; Meier ve Hicklin, 2008: 574).
Daha iyi bir calisgan—is uyumunun saglanmasi ve yeni fikirlerin isletmeye dahil
edilmesi isten ayrilmalarin potansiyel faydalarindandir (Abelson ve Baysinger, 1984:
332; Tai, Bame ve Robinson, 1998: 1914). Pfeffer (1976: 42)’e gore ise kimi zaman
isten ayrilmalar isletmenin etkinligini artirmakla beraber yeniliklere vesile olmakta
ve orgiitiin degisikliklere ayak uydurma kabiliyetini gelistirmektedir. Isten ayrilmalar
kimi zaman performans: diisiik ¢aliganlarin isten ayrilmasini saglamaktayken kimi
zaman da yetenekli, kendini gelistirmis ve mevcut isletmede yeterli tecriibeyi
edinmis calisanlarin baska isletmeler transferine neden olabilmektedir (Prescott and

Bowen, 1987; Akt. Tai, Bame ve Robinson, 1998: 1914).

2.8. Iyi Olma Hali ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Iyi olma hali ile isten ayrilma niyeti kavramlarinin iliskilerine yonelik arastirmalar
incelendiginde ¢ok sayida kanit, saglikli calisanlarla saglikli orgiitlerin bir arada
oldugu ve calisanin iyi olma halinin bir¢ok olumlu etkilesimin yaninda isten ayrilma
niyetini de engelledigi yoniindedir (Schultz vd., 2015: 972). Ornegin; Alfes, Shantz
ve Truss, (2012: 417) Ukrayna’da 613 calisanin katilimiyla geceklestirdikleri
arastirmada isverene duyulan giivenin iyi olma halini olumlu yonde etkiledigini ve
bu durumun isten ayrilma niyetini engelledigini gozlemlemislerdir. Schultz vd.,
(2015: 978) ise en az bir ay boyunca herhangi bir sirkette (serbest meslek sahibi)

caligmakta olan 259 g¢alisanin  katilimiyla ~Amerika’da  bir  ¢alismada
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gerceklestirmislerdir. Arastirma sonucunda calisanlarin iyi olma halindeki koti

gidisatin isten ayrilma egilimlerini artirtig1 tespit edilmistir.

Amerika’da 11 Eylil 2001°de gergeklesen teror saldirisinin ardindan ABD ordu
mensuplarina yonelik gerceklestirilen bir arastirmada, ¢esitli sters kaynaklarinin
calisanin psikolojik iyi olma halini kotii yonde etkiledigi ve bu durumun isten
niyetini artirdii gozlenmistir (Stetz, Castro ve Bliese, 2007: 579). Van der Vaart,
Linde ve Cockeran, (2013: 364) psikolojik sdzlesmenin ¢alisanin iyi olma halini
pozitif yonde etkilerken isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini ve ¢alisanin
iyi olma hali ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu

saptamistir.

Amin ve Akbar (2013: 667) Endonezya’da 220 otel ¢alisanina yonelik
arastirmalarinda; isletmeleri trafindan beklentileri karsilanan c¢alisanlarin isten
ayrilma egilimlerinde bulunmadiklarini tespit etmisler. Ayrica calisanlarin iyi olma
hallerine biiyiik 6nem verdikleri ve bu durumun isverenlerine karsi duyduklari
memnuniyet diizeyinde kritik rol oynadig1 gézlenmistir. Dolayistyla psikolojik olarak
kendini iyi hisseden c¢alisanlarin isten ayrilma konusunda isteksiz olduklari

goriilmiistiir.

Yang, Che, Spector (2008: 573)’un Cin’de dordii devlet ikisi 6zel olmak {izere alt1
sirkette gergeklestirdikleri bir arastirmaya gore ise c¢alisanlarin is arakadaslariyla
iligkileri arttik¢a iyi olma halleri olumlu yonde etkilenmekte ve bu durum isten
ayrilma niyetlerini engellemektedir. Fisher ve Hanna (1931: 232)’ya gore
calisanlarin 1yi olma durumlarindaki kot gidisat %90 oraninda isten ayrilmaya, %50

oraninda ise ise devamsizliga neden olmaktadir.

Siu, Cheung ve Lui (2015: 374) Hong Kong’da polis memurlarina yonelik yaptiklari
arastirmada; iyimser, kolayca iimitsizlie diismeyen ve esnek yapiya sahip
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu goézlemlemislerdir. Bu
aragtirmaya gore, calisanin iyi olma hali psikolojik sermayesinin bir onciiliidiir ve
aralarinda pozitif yonlii iliski mevcuttur. De Cuyper, Der Heijden ve De Witte (2011:
1493) ise Belgika’da iki farkli sektdrden 560 calisanin katilimiyla gerceklestirdikleri
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arastirma sonucunda, iyi olma diizeyi yiiksek calisanlarin isten ayrilma egilimlerinin
daha diisilk oldugunu saptamislardir. Vandenberghe (2011: 661) ve Viotti ve
Converso (2016: 445) ise isten ayrilma niyetini ¢alisanin iyi olma halinin bir onciilii

olarak degerlendirmis ve aralarinda negatif yonlii iliski tespit etmistir.

Politik bir ortamda olmak, isletmede stirekli tekrarlanan gerilim ve hayal kirikliklar
kisinin duygusal anlamda kendini kotli hissetmesine sebep olabilmektedir. Calisanin
1yl olma halindeki bu koti gidisat, ¢alisma konusunda isteksiz olmasina yol agabilir.
Dolayisiyla tiikenmislik yasayan calisganin isten ayrilma niyeti de artmaktadir
(Huang, Cuhang ve Lin, 2003: 525). Wong ve Laschinger (2015: 1826)’in klinik
yoneticilerine yonelik bir arastirmalarinda ¢esitli stres faktorlerine bagli olarak
yasanan duygusal tiikenme sonucu oOrgiitsel bagliliklarinin azaldigr ve neticesinde
isten ayrilma egilimlerinin arttig1 gozlenmistir. Calisanlarin duygusal tiikkenmisligi
zamanla duyarsizlasma ve sinizme donlismektedir. Bu durum bir siire sonra isten
ayrilma niyetiyle sonuc¢lanmaktadir (Wong ve Laschinger, 2015: 1826; Huang,
Cuhang ve Lin, 2003: 525; Manlove ve Guzell, 1997: 154).

Profesyonel tiikenmislik; duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida
azalma belirtileriyle ortaya ¢ikan bir sendromdur. Tilkenme yasayan ¢alisanlarin
mevcut igletmeleriyle alakali olumsuz yorumlar1 diger c¢alisanlara gére daha fazladir
(Geurts, Schaufeli ve Jonge, 1998: 352). Psikolojik sermaye; 6z yeterlik, iyimserlik,
umut ve esneklik gibi pozitif duygulan igerisinde barindirmaktadir (Laschinger vd.,
2012: 184). Laschinger vd., (2012: 184) Kanada’da 420 hastane ¢alisanina yonelik
caligmalarinda; psikolojik sermaye ile duygusal tiikenme arasinda negatif yonlii,
isten ayrilma niyeti ile ise pozitif yonlii bir iliski oldugunu saptamislardir. Laschinger
vd.,’e gore psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti arasindaki bu iliski bireyin
kendini yetkin ve degerli bir calisan olarak gormesi ve baska is firsatlarmi
degerlendirme sansinin oldugunu diisiinmesinden kaynaklanmaktadir. Ayrica bu
caligmada; isletmede zorbalik veya satagsmaya (bullying) maruz kalan g¢alisanlarin
duygusal tilkenmeye ve dolayli olarak isten ayrilmaya egilimlerinin fazla oldugu

gbzlenmistir (Laschinger vd., 2012: 183).
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Amir ya da is arkadaslaniyla yasanan catigsmalar, is konusunda kontrol sahibi
olamamaya ve tatminsizlige neden olmaktadir. Bu durum, bir siire sonra ¢alisanin iyi
olma haline de etki etmektedir. Isletmede olumlu takim ¢alismasi uygulamalarinin
varligi ise i1yi olma durumunu pozitif yonde etkilemektedir (Brunetto vd., 2013:
2792). Van Beuzekom vd., (2013: 227) calismalarinda; isletmedeki ¢esitli risk
faktorlerinin (amir veya calisma arkadaslartyla ¢catisma, is kontrolii saglayamama, is
tatminsizligi vb., ) ¢alisanin iyi olma hali {lizerinde etkili oldugunu ve bu durumun
isten ayrilma niyeti tizerinde belirleyici rol oynadigin1 gézlemlemislerdir. Dolayisiyla
bu ¢alisma da iyi olma diizeyinin artmasiyla isten ayrilma niyetinin azaldigina isaret

etmektedir.

Van Bogaert vd., (2014: 2629) isletmede yasanan rol belirsizliginin is stresine neden
oldugunu, bu durumun ¢alisanin iyi olma durumuna zarar verdigini, diisiik iyi olma
diizeyinin ise igten ayrilma niyeti lizerinde etkili oldugunu tespit etmislerdir. Tziner
vd., (2015: 210)’e gore ise, is stresi ¢alisanda psikolojik sorunlara yol agmakta ve bu
durum calisanin is tatmin diizeyine 6nemli diizeyde zarar vermekle birlikte isten
ayrilma niyetine sebep olmaktadir. De Cuyper ve De Witte (2007b: 300) ise
Belgika’da 560 calisanin katilimda bulundugu arastirmalarinda, ¢abuk o6fkelenen
yapidaki kisilerin isten ayrilma egilimlerinin yliksek oldugunu saptamiglardir. Ayrica

bu kisilerin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik oldugu gézlenmistir.

Mevcut isletmesinde yeni bilgi ve beceriler kazandigmni diisiinen ¢alisanlarin
duygusal tiikenme yasama ihtimalleri disiiktiir ve bu kisilerin isten ayrilma
egilimleri de diisiik olmaktadir (Viotti ve Converso, 2016: 445). Geurts, Schaufeli ve
Jonge (1998: 351) ise duygusal tilkenme ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

iliski saptayamamuislardir.

Brunetto vd., (2013: 2792) ¢alismalarinda, ¢alisanlarin iyi olma halinin isten ayrilma
niyeti lizerinde gii¢lii sekilde belirleyici rol oynadigini saptamislardir. Hemsirelerin
katilmiyla gergeklestirilen bu c¢alismada, iyi olma halinin 6zellikle Orgiitsel
baglilikla desteklenmesi durumunda isten ayrilma niyetini engelleyici giice sahip
oldugu ortaya koyulmustur. S6z konusu ¢alismaya gore amir ile iyi iliskiler,

algilanan orgiitsel destek ve ¢alisan katilimi ¢alisanin iyi olma hali {izerinde olumlu
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etki saglamaktadir. Calismada iyi olma hali Orgilitsel baghiligin Onciilii olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Brunetto vd., (2012: 436) bir baska caligmalarinda da iyi

olma halinin ¢alisanlarin ise katiliminda giiclii bir 6nciil oldugunu saptamislardir.
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UCUNCU BOLUM

OZNEL IYI OLMA HALININ ALGILANAN ISTIHDAM
EDILEBILIRLIK VE iISTEN AYRILMA NiYETI iLE
ETKILESIMINE YONELIK KONAKLAMA ISLETMELERINDE
BiR ALAN ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin teorik kisminda yer alan algilanan istihdam edilebilirligin 6znel iyi
olma haline etkisi ve 6znel iyl olma halinin isten ayrilma niyetine etkisine yonelik
Oonermelerin ampirik bazda c¢oziimlenmesi amaciyla, alan arastirmasi yapilmis ve
veriler anket yardimiyla toplanmistir. Bu dogrultuda anket teknigi kullanilarak

verilerin elde edilmesi amaglanmustir.

3.1.1. Arastirma Konusunun Amaci ve Onemi

Turizm; calisan ile miisterinin birebir iletisim halinde oldugu sektorler arasindadir.
Bu nedenle konaklama isletmelerinde hedeflenen basarinin elde edilmesi
bakimindan, insan faktorii temel kaynaklar igerisinde gosterilmektedir. Calisanin sirf
mevcut istthdam olanaklarinin yeterli olmayis1 nedeniyle konaklama igletmesinde
calismaya devam etmesi, miisteri memnuniyetini de olumsuz yonde etkileyecektir.
Cesitli belirsizlik durumlarindan etkilenen calisanlarin istthdam edilebilirlik algi
diizeylerinin 6znel iyl olma hallerine etkisi lizerinde durulmasi gereken bir konudur.
Ayni zamanda ¢alisanin 6znel iyi olma diizeyinin isten ayrilma niyetine etkisini

tespit etmek, isten ayrilma eylemlerinin 6nlenmesi bakimindan énemlidir.
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Istihdam edilebilirlik algis1 diisiik oldugu i¢in mevcut isletmesinde mutsuz sekilde
calisan isgorenin, hem iyi olma haline zarar verdigi hem de bu sekilde isletmesine
yeterli faydayr saglayamadigi yapilan c¢esitli calismalarla ispatlanmistir  (6rn.
Berntson, Naswall ve Sverke, 2010: 224; De Cuyper, Heijden ve De Witte, 2011:
1495; Otluoglu, 2014: 36). Ayn1 zamanda iyi olma diizeyi diisiik olan calisanin
mevcut isletmesinde karsilastigi sorunlarla bas edebilecek psikolojik giice sahip
olmadig1r ve bu durumun isten ayrilma niyetine sebep oldugu ¢esitli arastirmalar
dogrultusunda goézlenmistir. Nitekim calisan devir hiz1 yiiksek olan bir isletmede
misteri memnuniyeti istenen diizeyde gerg¢eklesemez, maliyetler artar ve orgiit
huzuru zedelenir (Meier ve Hicklin, 2008: 587; Barak, Nissly ve Levin, 2001: 627;
Bluedorn, 1982: 138). Ancak kimi arastirmacilar bu iliskiyi reddetmis ve iyi olma
diizeyi diisiik calisanlarin isten ayrilma cesareti gosteremediklerini ¢aligmalariyla
savunmuglardir. Dolayisiyla ideal iggoren, isveren ve orgiit profili ¢izebilmek adina

s0z konusu iligkilerin aydinlatilmasi1 6nemlidir.

Algilanan istihdam edilebilirlik ve 6znel iyi olma hali kavramlari, ulusal yazinda ¢ok
yer almamasina ragmen uluslararasi yazinda 6zellikle son yillarda dikkat ¢ekmeye
baslamistir; ancak yapilan calisma sayist olduk¢a azdir (6rn. Kirves vd., 2011;
Bogeaert vd., 2014). Algilanan istthdam edilebilirligin ¢alisanin iyi olma haline
etkisini inceleyen calisma sayisi son derece az olmasina ragmen mevcuttur (6rn. De
Cuyper, Heijden ve De Witte, 2011). Ancak algilanan istihdam edilebilirligin 6znel

iyi olma haline etkisini inceleyen ¢alisma mevcut degildir.

Algilanan istthdam edilebilirligin 6znel iyi olma haline etkisi ve 6znel 1yl olma
halinin isten ayrilma niyetine etkisi uluslararas1 ve ulusal yazinda caligilmamis bir
konudur. Dolayisiyla bu calisma ile sz konusu kavramlarin hem ilgili yazinda
yeterli ¢alisma sayisina ulagsmasina katkida bulunmak; hem de algilnanan istihdam
edilebilirligin c¢alisanin 6znel iyi olma haline etkisini ve ¢alisanin 6znel iyi olma
halinin isten ayrilma niyetine etkisini 6l¢gmek amaclanmistir. Ayrica bu ¢alismada
insan iligkilerinin son derece 6nemli oldugu konaklama isletmeleri hedef kitle olarak
gorilmistir. Konaklama isletmesi c¢alisanlarina yonelik bdyle bir ¢alisma

yapilmasmin onemli oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii s6z konusu calisanlarin
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psikolojik sagliklar1 basta kendileri, isletmeleri ve turizm sektorii i¢in son derece

Onemlidir.

Bu aragtirmanin amaci, konaklama isletmelerinde calisanlarin algilanan istihdam
edilebilirlik diizeylerinin 6znel 1yi olma hallerine etkisini ve 6znel 1yi olma hallerinin
isten ayrilma niyetlerine etkisini belirlemektir. Bu c¢alismayla turizm sektoriine,
sektor yoneticilerine ve sektdrde onemli rol iistlenen ¢alisanlara katki saglanmasi

amaglanmaktadir.

3.1.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirma stirecinde tespit edilen iliskiler dogrultusunda arastirma modelinin (Sekil
3.1.) sinanmasinda temel alinan arastirma problemleri (hipotezler) ortaya konmustur.
Anket tekniginden faydalanilarak toplanan veriler Sekil 3.1.’de yer alan modele

uygun sekilde gelistirilen hipotezlerin test edilmesinde kullanilmistir.

Oznel Iyi Olma Hali

H / Olumsuz Duygu |\

Isten Ayrilma Niyeti

Edilebilirlik Olumlu Duygu

Hy
Algilanan Istihdam Hy Hs
>

/

H3\ /H6

Yasam Doyumu

Sekil 3.1. Arastirma Modeli
H;. Algilanan istthdam edilebilirlik, 6znel iyi olma halinin alt boyutlarindan olumsuz
duygu tlizerinde anlamli etkiye sahiptir.
H,. Algilanan istihdam edilebilirlik, 6znel iyi olma halinin alt boyutlarindan olumlu

duygu tizerinde anlamli etkiye sahiptir.
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H;. Algilanan istihdam edilebilirlik, 6znel iyi olma halinin alt boyutlarindan yasam
doyumu iizerinde anlamli etkiye sahiptir.

H,. Oznel iyi olma halinin alt boyutlarindan olumsuz duygu, isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli etkiye sahiptir.

Hs. Oznel iyi olma halinin alt boyutlarindan olumlu duygu, isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli etkiye sahiptir.

He. Oznel iyi olma halinin alt boyutlarindan yasam doyumu, isten ayrilma niyeti

tizerinde anlamli etkiye sahiptir.

3.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Arastirmanin evrenini, Antalya ilinde faaliyet gdsteren turizm isletme belgeli bes
yildizli konaklama isletmelerinin c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Asagida evren ve
evrenin Ozelliklerinden kisaca bahsedilecektir. Arastirmanin genis bir alani teskil
etmesi ve tiimiine ulagmada yasanabilecek zorluklar dikkate alindiginda 6rneklem
hesaplamasi yoluna gidilmistir. Bilimsel arastirmada arastirma verilerinin evrenin
tamamina genellenmesini miimkiin kilan bir 6rneklem hesaplama yonteminin tercih

edilmesi dogru olacaktir (Altunisik vd., 2007: 123).

T.C Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’nin (2015) verilerine gore, Tiirkiye’de turizm
isletme belgeli bes yildiz statiisiine sahip 551 konaklama isletmesinin 290 tanesi
Antalya’da bulunmaktadir. Bu durum arastirmanin bu ilde yapilmasini uygun
kilmaktadir. Aragtirma evreninin hesaplanmasi amaciyla, Antalya’da bes yildizl
konaklama isletmelerindeki personel sayisini belirlemek amaciyla “Turizm
Bakanhg; Otelcilik ve Turizm Endiistrisinde Isgiicii  Arastirmasi’’ndan
faydalanilmigtir. Bu arastirmaya gore, Tiirkiye’de bes yildizli konaklama
isletmelerinde tiim departmanlar bazinda yatak basina 0,59 personel diismektedir
(Turizm Bakanligi, 1989; Akt. Agaoglu, 1992: 114). Antalya Il Kiiltiir ve Turizm
Midiirliigi’nden (2014) elde edilen verilere gore, Antalya’da bulunan bes yildizli
konaklama isletmelerinin toplam yatak kapasitesi 217.947 olarak hesaplanmistir.
Giincel olmayan verilerle birlikte 128.588 personelin bu konaklama isletmelerinde
gorev yaptig1 diisiiniilmektedir. 100.000’in {izerinde bir evren igin, £0,05 6rnekleme

hatas1 oraniyla, 0,05 anlamlilik diizeyinde ve incelenen olayin gergeklesme olasiligi
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0,50 gergeklesmeme olasiligt ise 0,50 olarak kabul edilirse ana kiitle icerisinden en

az 384 kisiye ulagilmas1 gerekmektedir.

Aragtirma i¢in Orneklem biiyiikliigiiniin Antalya’daki bes yildizli konaklama
isletmelerinde c¢alisan isgorenleri (evreni) temsil edebilmesi icin “kolayda
ornekleme” yaklagimi kullanilmigtir. Nisan- Eyliil 2017 tarihleri arasinda Antalya’da
faaliyet gostermekte olan bes il¢cedeki (Merkez, Kundu, Belek, Kemer, Alanya) bes
yildizli konaklama isletmelerinde calisan 429 isgérenden elde edilen anketler

degerlendirilmistir.

3.1.4. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhhiklar:

Bu arastirma, Antalya ili’nde faaliyet gdsteren turizm isletme belgesine sahip bes
yildizli konaklama isletmelerinde calisanlarin istthdam algilarinin, 6znel iyi olma
halleri ve isten ayrilma niyetlerine etkisini belirlemek i¢in yapilmistir. Arastirma,
“yiiksek sezon” olarak bilinen Haziran-Temmuz-Agustos donemleri ve Oncesinde
“diisiik sezon” olarak bilinen Nisan-Mayis 2017 tarihlerinde, Antalya (Merkez,
Kundu Alanya, Belek Kemer) da bulunan bes yildizli konaklama isletmesi
calisanlarina uygulanmistir. Antalya ili disindaki konaklama igletmeleri kapsam
disinda birakilmistir. Arastirmanin yapildig: tarihlerin secilmesinde, yiiksek doluluk
oranlarmin oldugu yaz aylart ile doluluk oranlarmmin daha diisiik oldugu ilkbahar
aylar1 dikkate alinmistir. Bu noktada, isletmelerin yiiksek veya diisiik doluluk
oranina sahip oldugu donemlerde farkli sonuglar dogurabilecegi diisiiniilmiistiir.
Arastirma, Antalya’da bulunan bes yildizli konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin

gorusleriyle sinirlidir.

3.1.5. Veri Toplama Araci ve Yontemi

Calismaya yonelik alan arastirmasinda veri toplama araci olarak anket teknigi
kullanilmigtir. Anket iki sayfadan ve dort bolimden olusmaktadir. Anket
boliimlerinden biri katilimcilarin - kisisel bilgilerine yoneliktir. Bu bodliimde
katilimcilarin demografik bilgileri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi) ve
mesleki niteliklerini (gorev yapilan departman, sektorde ve isletmede ¢aligma siiresi,
aylik gelir ve turizm egitimi alma durumu) 6lgmek amaciyla dokuz maddeden olugan

sorular sorulmustur. S0z konusu sorularin hazirlanmasi sathasinda, benzer
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caligmalarda yer alan soru tiirleri incelenmis ve en uygun olanlar1 ankete dahil

edilmistir.

Arastirmanin amact dogrultusunda, Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizhi
konaklama isletmesi c¢alisanlarinin algilanan istthdam edilebilirlik diizeylerini
6l¢mek icin Griffeth vd.,(2005) tarafindan gelistirilen “The Employment Opportunity
Index” 6l¢egi kullanilmistir. Orijinal haliyle bes boyuttan olusan 6l¢ek Kinnunen vd.,
(2011) ve Bernston & Marklund (2007) tarafindan iki boyut ve tek faktor yiiki
altinda kullanilmistir. Mevcut ¢calismada da 6l¢egin iki boyutu alti madde halinde tek
faktor altinda toplanmaktadir.

Oznel iyi olma halini dlgmek amaciyla Mroczek ve Kolarz (1998) tarafindan
gelistirilen “olumlu duygu”, “olumsuz duygu” ve Diener vd., (1985) tarafindan
gelistirilen “yasam doyumu” o6lgekleri kullanilmistir. Yasam doyumu Olgeginin
orijinal hali yedili Likert olgegine gore diizenlenmistir. Ancak ¢alismada yer alan
diger olgek tipleriyle uyumlu olmasini saglamak amaciyla besli Likert olgek tipine
doniistiiriilmiistiir. Oznel iyi olma hali lgegi toplamda ii¢ boyut ve 17 maddeden

olusmaktadir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek amaciyla bes maddelik “isten ayrilma
niyeti 6lgegi” kullamlmustir. Olgegin ilk ii¢ maddesi olan, “Daha iyi bir is bulur
bulmaz isimden ayrilacagim”, “Mevcut isim haricinde aktif bir sekilde is artyorum”
ve “Isimi birakmay1 ciddi bir sekilde diisiiniiyorum” ifadeleri Landau ve Hammer
(1986) tarafindan gelistirilmistir. “Sik sik isimi birakmay1 diisiiniiyorum” ifadesi
Nadler vd., (1975) tarafindan gelistirilmistir. “Oniimiizdeki bes yil igerisinde bu
isletmede g¢alisacagimi diisliniiyorum” ifadesi ise Wayne, Shore ve Linden (1997)
tarafindan gelistirilmistir. Son maddede yer alan “bes yil” ifadesi turizm sektoriinde
isglici devir hizinin yiiksek olmasi nedeniyle tarafimizca “li¢ yi1l” olarak
degistirilmistir. Tiirkiye’de Karacaoglu (2015: 15) tarafindan uygulanmis olan isten
ayrilma niyeti 6l¢eginin Alpha katsayis1 0,725 dir.

Olgekleri gelistiren arastirmacilara dlgek kullanim izni igin ulasilmaya calisilmistir.

Algilanan istihdam edilebilirlik ve yasam doyumu o6l¢eklerinin kullanimiyla ilgili
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izin yazisi Ek-la’da bulunmaktadir. Diger arastirmacilar heniiz geri doniis
yapmamislardir. S6z konusu 6lcekler besli Likert seklinde olusturulmus ve dlgekte
yer alan ifadeler “Hi¢ Katilmiyorum (1), Az Katiliyorum (2), Orta Derecede
Katiliyorum (3), Cok Katiliyorum (4) ve Tamamen Katiliyorum (5)” seklinde

derecelendirilmistir.

3.1.6. Anketin Uygulanmasi ve Verilerin Analizi

Ankette yer alan ifadelerin isgdrenler tarafindan anlasilma diizeyini belirlemek
amaciyla Antalya (Merkez ve Kundu) bolgesinde 120 isgorene yonelik pilot
uygulama yapilmistir. Anket sorularinin katilimcilara online olarak sunuldugu pilot
uygulama sonucunda “igten ayrilma niyeti” dl¢geginden bir ve “6znel iyi olma hali”
Olceginden bir madde olmak {izere toplamda iki madde faktor yiiklerini bozmasi
nedeniyle anketten ¢ikartilmistir. Genel itibariyle dlgeklerin giivenilirlik diizeylerinin
yiiksek ¢ikmasi ve diger 6l¢ek boyutlarinin ayni faktdr yiikleri altinda toplanmasi
sebebiyle anketin hedef kitle lizerinde uygulanmasi uygun bulunmustur. Arastirma,
“yiiksek sezon” olarak bilinen Haziran-Temmuz-Agustos donemleri ve Oncesinde
“diisiik sezon” olarak bilinen Nisan-Mayis 2017 tarihlerinde, Antalya (Merkez,
Kundu Alanya, Belek Kemer) da bulunan bes yildizli konaklama isletmesi
calisanlarina uygulanmistir. 670 anketin online ve yiizyiize uygulandig bu ¢aligmada
241 anket eksik ve hatali dolduruldugu icin degerlendirilmemistir. Boylece 429 anket

degerlendirmeye tabi tutulmustur.

3.2. Arastirma Verilerinin Analizi

Elde edilen verilerin dogru analiz yontemleriyle test edilmesi sonuglarin dogru
sekilde yorumlanmasi agisindan biiyiik onem tagimaktadir. Bu arastirmanin sonuglari
uygun istatistik programlar ve analiz teknikleri kullanilarak elde edilmistir.
Arastirmada frekans, ylizde, t-testi, agiklayici faktor analizi, korelasyon, regresyon,

dogrulayici faktor analizleri yapilmistir.

3.3. istatiksel Analiz ve Bulgular
Anket ¢alismasi neticesinde elde edilen verilerin analizine gegmeden 6nce, toplanan

verilerin normal dagilim gosterip gostermediginin test edilmesi gerekmektedir.
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Bunun i¢in Tablo 3.1.’de Olgeklere iliskin ortalama, medyan, mod, std. Sapma,

varyans, ¢arpiklik katsayisi, basiklik katsayisi, minimum ve maksimum degerlere yer

verilmistir.
Tablo 3.1. Olceklere iliskin Betimsel istatisti'lfler

AIED OIOH IAN
N 429 429 429
Ortalama 3,3096 3,3536 2,7174
Medyan 3,1667 3,3125 2,7500
Mod 3,00 3,19 3,00
Std. Sapma ,81284 ,78530 1,11795
Varyans ,661 ,617 1,250
Carpiklik Katsayisi ,351 - 115 277
Carpiklik K. Std. Hatasi ,118 ,118 ,118
Basiklik Katsayisi -,498 -,298 -,688
Basiklik K. Std. Hatasi 235 235 ,235
Minimum 1,50 1,19 1,00
Maksimum 5,00 5,00 5,00

AIED: Algilanan Istihdam Edilebilirlik, OIOH: Oznel Iyi Olma Hali, TAN: Isten Ayrilma Niyeti,

Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasi ¢ok iyi dagilima
isarettir. Bu degerlerin -2 ile +2 araliginda olmas1 da genellikle kabul gérmektedir
(Shiel ve Cartwright, 2015: 28). Tablo 3.1.’de yer alan verilerin ¢arpiklik ve basiklik
degerleri -2 ile +2 araligindadir. Dolayisiyla 6lgeklere iliskin veriler normal dagilim

gostermektedir. Boylece parametrik test 6n kosulu saglanmaistir.

Anket calismasi neticesinde elde edilen veriler, uygun istatistiki yOntemler
kullanilarak test edilmis ve yorumlanmustir. Ilk asama olarak katilimcilarin
demografik ozellikleri incelenmistir. Ardindan arastirmada kullanilan Olceklerin
giivenilirlik analizi ve yap1 gecerliliginin belirlenmesi amaciyla agiklayict ve

dogrulayici faktor analizi yapilmastir.

3.3.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri ve Mesleki Niteliklerine fliskin

Bulgu ve Degerlendirmeler

Aragtirmanin evreni ve Orneklem biyiikliigii kisminda belirtildigi gibi bu ¢alisma,

turizm isletme belgeli bes yildizli konaklama isletmelerinin g¢alisanlar1 tlizerinde
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uygulanmistir. Arastirmanin yapildigt konaklama isletmesi c¢alisanlarina iliskin
demografik 6zellikler ve mesleki nitelikler Tablo 3.2.’de detayl bir bicimde ortaya

konulmustur.

Anket formunu yanmitlayan calisanlarin  ¢ogunlugunu erkek katilimeilar
olusturmaktadir (n=248; %57,8). Buna ragmen ¢alisan bayan katilimcilar da (n=181;
%42,2) yine 6nemli bir orani teskil etmektedir.

Tablo 3.2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri ve Mesleki Niteliklerine iliskin Bulgular

Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 248 57,8
Kadin 181 42,2
Toplam 429 100
Yas
18-25 140 32,6
26-33 178 41,5
35-41 84 19,6
42-49 21 4,9
50 ve lizeri 6 1,4
Toplam 429 100
Medeni Durum
Evli 176 41,0
Bekar 253 59,0
Toplam 429 100
Egitim Durumu
[Ikogretim 82 19,1
Lise 138 31,7
On lisans 75 17,2
Lisans 118 27,5
Lisansiisti 16 3,7
Toplam 429
Departman
Onbiiro 54 12,6
Muhasebe 17 4,0
Kat Hizmetleri 73 17,0
Yiyecek- Icecek (Servis) 121 28,2
Yiyecek- Igecek (Mutfak) 89 20,7
Teknik Servis 10 2.3
Insan Kaynaklar1 12 2,8
Misafir Tligkileri 13 3,0
Satin Alma 3 0,7
Satis ve Pazarlama 11 2,6
Giivenlik 10 2,3
Diger 16 3,7
Toplam 429 100
Sektorde Calisma Siiresi
1 yildan az 31 7,2
1-5 y1l 162 37,8
6-10 y1l 137 31,9
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11-15 y1il 55 12,8
16-20 y1l 33 7,7
21 y1l ve lizeri 11 2,6
Toplam 429 100
isletmede Calisma Siiresi

1 yildan az 132 30,8
1-5y1l 243 56,6
6-10 y1l 39 9,1
11-15 yil 10 2,3
16-20 y1l 5 1,2
Toplam 429 100
Aylik Ortalama Gelir

1,400-2,000 TL 272 63,4
2,001-2,500 TL 113 26,3
2,501-3,000 TL 23 5,4
3,001-3,500 TL 8 1,9
3,501 TL ve {istii 13 3,0
Toplam 429 100
Turizm Egitimi Alma Durumu

Evet 216 50,4
Hayir 213 49,6
Toplam 429 100
Almman Turizm Egitim Tiirii

Meslek Lisesi 45 10,5
On Lisans 42 9,8
Lisans 92 21,4
Lisansiistii 13 3,0
Sertifikasyon Programlar1 24 5,6
Toplam 216 49,7

Arastirmaya katilan calisanlarin biiylik bir kismini 26-33 yas arast (n=178; %41,5)
bireyler olusturmaktadir. S6z konusu yas aralig1 geng kusak aralifina ¢ok yakindir ve
katilimcilarin diger biiyiik bir kismin1 da 18-25 yas aras1 (n=140; %32,6) katilimcilar
olusturmaktadir. Bu durum turizm sektoriiniin dinamik fiziksel oOzellikler
gerektirdigini akla getirmektedir. Katilimcilarin medeni durumlarma bakildiginda
bekar calisanlarin %59 (n=253) oraninda evli ¢alisanlarin ise %41 (n=176) oraninda
oldugu goriilmektedir. Bu durum yine turizm sektoriiniin dinamik yapisi ile baglantili

diistiniilebilir.

Katilimeilarin - egitim  diizeylerine iliskin sonuglar incelendiginde, O6nemli bir
cogunlugu %31,7 (n= 138) orani ile lise mezunu calisanlarin olusturdugu dikkat
cekmektedir. Diger bir 6nemli kism1 %27,5 (n=118) orani ile lisans mezunlar1 temsil
etmektedir. Bu siralama ilkdgretim, On lisans ve lisansiistii olmak iizere devam

etmektedir.
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Katilimeilarin gorev yaptiklari departmana iligkin bilgilere bakildiginda, yiyecek —
icecek  (servis) departmami %?28,2’lik (n=121) oranla biiyiikk bir cogunlugu
olusturmaktadir. Yine yiyecek- i¢ecek (mutfak) departmani %20,7 (n=89) orani ile
katilimcilarin 6nemli bir kismini olusturmaktadir. Konaklama isletmelerinde yiyecek
ve icecek departmanlari isgiicli ihtiyacinin en ¢ok oldugu boliimlerdir. Dolayisiyla
katilimeilarin - bliyiik kismimin bu departmanlardan olusmasi normal olarak

gorilmektedir.

Katilimcilarin sektorde calisma siirelerine bakildiginda, énemli bir kismin (n=162;
%37,8) 1-5 y1l araligini olusturdugu goriilmektedir. Bu oran1 %31,9 (n=137) ile 6-10
yil aralig1 takip etmektedir. Tabloya genel olarak bakildiginda ¢aligma siiresinin, 11-
15 yil (n=55; %12,8) araligindan itibaren diisiis gosterdigi goriilmektedir. Bu durum
katilimcilarin yaglarina bakildiginda da ortaya ¢ikmistir ve turizm sektoriintin uzun
Omiirlii bir meslek olarak goriilmedigi diisiincesini akla getirmektedir. Katilimcilarin
mevcut isletmede c¢alisma siirelerine bakildiginda yine biiyiik bir kismin 1-5 yil
(n=243; %56,6) araligi olusturdugu goriilmektedir. Bu oram1 %30,8 (n=132) ile 1
yildan az siire ile c¢alisanlar takip etmektedir. Oranlar yil araligi ilerledikge
diismektedir ve bu durum calisanlarin ¢esitli nedenlerle sik is degistirme ihtimallerini

kuvvetli kilmaktadir.

Katilimcilarin aylik ortalama gelirleri incelendiginde, biiyiik bir ¢ogunlugun (n=272;
%63,4) 1,400-2,000 TL araliginda yani asgari diizeyde iicret aldiklar1 goriilmektedir.
Bu oram 2,001- 2,500 TL araligt (n=113; %26,3) takip etmektedir. Ucret aralig
arttikca katilimci sayis1 azalmaktadir ve bu durum turizm ¢alisanlarinin tatmin edici

diizeyde ticret almama ihtimallerini akla getirmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin yarisinin  (n=216; 50,4) turizm egitimi aldig1 dolayisiyla
diger bir kismimnin (n=213; %49,6) turizm egitimi almadig1 goriilmektedir. Bu durum
turizm egitimi almis ve halen almakta olan bireyler i¢in {iziiclidiir. Ayn1 zamanda
turizmdeki iggiicii niteligi bakimindan diislindiiriiciidiir. Alinan turizm egitim tiirtiniin
biiyiik bir kismin1 (n=92; %21.,4) lisans mezunlar1 olusturmaktadir. Diger kisimlari

ise sirastyla meslek lisesi (n=45; %10,5), 6n lisans (n=42; %9,8), lisansiistli (n=13;
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%?3) mezunlar1 olusturmaktadir. Cesitli sertifikasyon programlarina katilanlarin orani

ise %5,6 (n=24) diizeyindedir.

3.3.2. Algilanan istihdam Edilebilirlik Degiskenine Iliskin Genel Ortalamalar
Algilanan istihdam edilebilirlik degiskenine yonelik frekans, yiizde, genel ortalama,

aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3.3.’te detaylandirilmistir.

Tablo 3.3. Algilanan istihdam Edilebilirlik Olgegine Ait Betimsel Istatistikler

Katilm Diizeyi
ifadeler Hi¢ | Az |Orta| Cok [Tam|
OREVREOREORES) X | s.s.
1.Nitelik ve tecriibelerime bakacak olursak yeni bir| n 15| 64 | 184 | 111 | 55
is bulmam ¢ok zor olmaz. % 3,5114,91429(259 12,8 3,2910,99
2.Is tecriibem sektdrde aranan personel olmamiln 4 |79 | 186|107 | 53 329093
sagliyor. % | 09 |18,4]43,4(249|12,4|7 ’
3.Bagka bir isletmede benzer pozisyonda is bulmam| n 6 72 | 155 | 134 | 62
zor olmayacaktir. % | 1.4 |16,8]36,1131,2]14,5 3:4010.97
4. Yeni bir is bulmamda bana yardime1 olacak baskal n 7 177 | 155131 ] 59 3361 0.98
isletmelerde ¢alisan tanidiklarim var. % | 1,6 [17,9(36,1]30,5]|13.8] ’
5Beni yeni is olanaklarindan haberdar edecekln | 4 | 87 [ 145|133 | 60
; . 3,36 (0,98
insanlarla baglantilarim var. % | 0,9 [20,3(33,8(31,0|14,0
6.Yeni bir iy arayigina girecek olsam bana tekliften | 24 | 108 | 150 | 84 | 63
. 4 3,12 [ 1,11
bulunacak birgok isletme var. % | 5,6 [25,2(35,0(19,6|14,7
GENEL 3,30 0,81

Tablo 3.3. incelendiginde ¢alisanlarin algilanan istihdam edilebilirlik diizeylerini
belirlemeye yonelik ifadelere verilen yanitlarin orta diizeyde ve birbirlerine oldukca
yakin olduklar1 dikkat c¢ekmektedir (genel ort=3,30). Bu noktada konaklama
isletmesi ¢alisanlarinin bagka bir isletmede benzer pozisyonda is bulma olasiliklarina
dair diisiincelerinin diger ifadelere kiyasla kuvvetli oldugu sdylenebilir (A.0=3,40).
Ankette yer alan diger iki ifadeye verilen yanitlara bakildiginda, ¢alisanlarin yeni bir
i bulmada is ve sosyal c¢evrelerine orta diizeyde giivendikleri goriilmektedir
(A.0=3,36). Ayrica ¢alisanlarin beseri kabiliyetlerine olan giivenlerinin diger
ifadelere yakin olmakla birlikte biraz diislis gosterdigi dikkat ¢ekmektedir
(A.0=3,29). Calisanlar yeni bir is arayisina girmeleri durumunda kendilerine teklifte

bulunacak isletmelerin varligi konusunda diger ifadelere kiyasla diisiik diizeyde
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inanca sahiptirler (A.O=3,12). Genel olarak bakildiginda konaklama isletmesi

calisanlarinin istihdam algilarinin orta diizeyde oldugunu sdylemek dogru olacaktir.

Calismada; konaklama igletmelerinde c¢alisanlar tarafindan algilanan istihdam
edilebilirlik diizeylerinin cinsiyet, medeni durum, turizm egitimi alma durumu, aylik
ortalama gelir, yas, egitim durumu, sektorde calisma siiresi ve isletmede g¢alisma
stiresi  degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli farklihik  gdsterip
gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz o6rneklem T-testi ve tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) testleri uygulanmistir (bkz. Ek 2a, 2b, 2c¢).

Buna gore, konaklama isletmelerindeki kadin c¢alisanlarin algiladiklar1 istihdam
edilebilirlik diizeyi, erkek calisanlarin algiladiklar1 istihdam edilebilirlik diizeyinden
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha disiiktiir. Egitim durumu lise olan
calisanlar tarafindan algilanan istihdam edilebilirlik diizeyi, egitim durumu
ilkogretim olanlar tarafindan algilanan istthdam edilebilirlik diizeyinden istatistiksel
olarak anlamli sekilde yiiksektir. Benzer sekilde egitim durumu on lisans olan
calisanlar tarafindan algilanan istihdam edilebilirlik diizeyi, egitim durumu
ilkogretim olanlar tarafindan algilanan istthdam edilebilirlik diizeyinden istatistiksel
olarak anlamli sekilde yliksektir. Buna ek olarak, egitim durumu lisans olan
calisanlar tarafindan algilanan istihdam edilebilirlik diizeyi, egitim durumu 6n lisans
olanlar tarafindan algilanan istihdam edilebilirlik diizeyinden istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde daha diisiiktiir.

Sektorde caligma siiresi 0-5 yil olan calisanlar tarafindan algilanan istihdam
edilebilirlik diizeyi, sektorde galigma siiresi 11 yil ve iistiinde olanlar tarafindan
algilanan istihdam edilebilirlik diizeyinden istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

daha diistiktiir.

3.3.3. Oznel Iyi Olma Hali Degiskenine iliskin Genel Ortalamalar
Oznel iyi olma hali degiskeninin “olumsuz duygu” boyutuna yénelik frekans, yiizde,
genel ortalama, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3.4.° te

detaylandirilmistir.
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Tablo 3.4. Oznel Iyi Olma Hali Degiskeninin Olumsuz Duygu Boyutuna Ait Betimsel Istatistikler

Katihm Diizeyi
ifadeler Hi¢ | Az |Orta| Cok |Tam|
MDD Q| @D]|B| X |ss
1.0 kadar mutsuzum ki hi¢bir sey beni mutlul n 178 1 122 | 90 | 22 17
edemez. (R) o, |41,5[284]21,0] 51 | 40 [ 201|109
n | 146 | 123 | 92 | 46 | 22
2. Umutsuzsum. (R) 2,24 (1,17
% |34,0(28,7(21,4|10,7| 5,1
n |200]|102| 76 | 29 | 22
3. Kendimi degersiz hissediyorum.(R) o, [46,6]23.8[17,7] 6,8 | 5,1 | 200|117
s n | 100 | 100 [ 120 | 70 | 39
4.Sinirliyim.(R) 2,64 (1,25
% [23,3(23,3]28,0116,3| 9,1
n | 124121 [ 111 | 49 | 24
5.Huzursuzum. (R) 2,36 (1,17
% [28,9(28,2125911,4] 5,6
GENEL 2,25(0,92

Calisanlarin olumsuz duygu diizeylerini belirlemeye yonelik ifadelere verdikleri

cevaplar incelendiginde, genel ortalama calisanlarin mutsuzluk diizeylerinin diisiik

olduguna isaret etmektedir (genel ort=2,25). Diger ifadelere kiyasla g¢alisanlarin

sinirli olma diizeyleri yiiksektir (A.0=2,64). ifadeler arasindaki en diisiik oran,

calisanlarin kendilerini degersiz hissetmediklerini gostermektedir (A.0=2,00).

Oznel iyi olma hali degiskeninin “olumlu duygu” boyutuna yonelik frekans, yiizde,

genel ortalama, aritmetik ortalama, standart sapma ve mod degerleri Tablo 3.5’te

detaylandirilmistir.
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Tablo 3.5. Oznel lyi Olma Hali Degiskeninin Olumlu Duygu Boyutuna Ait Betimsel Istatistikler

Katihm Diizeyi
ifadeler Hi¢ | Az |Orta| Cok |Tam|
OO REOREORES] X | s.s.
n 33 | 40 | 155|107 | 94
1.Mutluyum. o | 7,7 | 9.3 |36,1]24,921,9 3,441 1,15
24 [ 71 | 126 | 110 | 98
2 Ruh halim iyi. 2 3.43|1,17
% | 5,6 [16,6(29,4]25,6]22,8
n 33 | 75 [ 126 | 113 | 82
3.Son derece mutluyum. o, | 7.7 [17.5]29.4]26,3[19,1]331 1,13
. n 31 | 71 | 148 [ 108 | 71
4.Sakin ve huzurluyum. 3,2711,13
% | 7,2 [16,6 34,5|252|16,6
_ . . ) n 55 | 94 | 155 76 | 49
5.Kendimi tatmin olmus hissediyorum. 293 (1,16
% (12,8(21,9136,1(17,7]11,4
6. Havat dol n 22 | 79 [ 122|107 | 99 342 | 1.17
. Hayat doluyum.
yar fome % | 5.1 | 184|28.4]24.9 (23,177 |
GENEL 3,30 0,94

Oznel iyi olma hali dlgeginin olumlu duygu boyutunda yer alan ifadelere verilen

yanitlar incelendiginde, konaklama isletmesi ¢alisanlarinin orta diizeyde (genel

ort=3,30) olumlu duyguya sahip olduklarmi sdylemek dogru olacaktir. Ifadelere

verilen yanitlarin oranlari dogrultusunda, ¢alisanlarin orta diizeyin biraz iistiinde

mutlu oldugu sodylenebilir (A.0=3,44). Calisanlarin ruh hallerinin 1yiligi (A.0=3,43)

ve hayat dolu olma durumlarina dair goriisleri de yine orta diizeyin biraz iistiindedir

(A.0=3,42). Ifadelere verilen yamitlardan en diisiik diizeyde olanmi ¢ogu calisanin

kendini yeterince tatmin olmus hissetmedigini gostermektedir (A.0=2,93).

Oznel iyi olma hali degiskeninin “yasam doyumu” boyutuna yénelik frekans, yiizde,

genel ortalama, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3.6’da

detaylandirilmigtir.
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Tablo 3.6. Oznel Iyi Olma Hali Degiskeninin Yasam Doyumu Boyutuna Ait Betimsel Istatistikler

Katihm Diizeyi
ifadeler Hi¢ | Az |Orta| Cok |[Tam|
MW @D]|G|@]| 6| X|ss
1.Birgok agidan idealime yakin bir hayat 0 60 | 93 [ 151 91 | 34
yaslyorum. 2,87 (1,13

% |14.0]21.7[352(212] 7.9
2.Hayat kosullarim iyi 1 39 70 | 192 ] 69 >9 3,09(1,11
. U .

yaL kos Y % 191 |163|448|161]138|° | "

n 26 | 67 [ 159 | 114 | 63

3.Hayatimdan memnunum. % | 0.1 |15,6]37,1/26,6|14,7 3:28 1,08
4.Simdiye kadar hayatta istedigim 6nemli n 29 | 103 [ 156 | 83 | 58 308|111
seylere sahip oldum. % | 6,8 124,0(36,4[19,3(13,5|7 ’
5.Baga donme firsatim olsa hayatimda hemen n 74 | 113 [ 131 | 57 | 54
. g 2,77(1,24
hemen higbir seyi degistirmem. % [17,2126,3]130,5(13,3]|12,6
GENEL 3,02 (0,90

Oznel iyi olma hali dlgeginin diger bir boyutu olan yasam doyumu ifadelerine verilen
yanitlar c¢aliganlarin yasam doyumunun orta diizeyde oldugunu gostermektedir
(A.0=3,02). En yiiksek ortalamaya sahip olan ‘“hayatimdan memnunum” ifadesi
(A.0=3,28) c¢alisanlarin mutlu olduklarina isaret etmektedir. Yasam doyumu
boyutunun en disiik ortalamaya sahip ifadesi ise (A.0=2,77), c¢alisanlarin
hayatlarindaki baz1 seyleri degistirmek adma ikinci bir sansa sahip olmak

istediklerini gostermektedir.

Calismada; konaklama igletmelerinde ¢alisanlarin 6znel iyi olma hallerinin cinsiyet,
medeni durum, turizm egitimi alma durumu, aylik ortalama gelir, yas, egitim
durumu, sektérde calisma siiresi ve isletmede calisma siiresi degiskenlerine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla
bagimsiz Orneklem T-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testleri

uygulanmistir (bkz. Ek 3a, 3b, 3¢,3d, 3e).

Buna gore, konaklama isletmeleri erkek calisanlarinin 6znel iyi olma halleri, kadin
calisanlarin 6znel 1yi olma hallerinden istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha
yiiksektir. Buna ek olarak, turizm egitimi alan konaklama isletmesi calisanlarinin
Oznel iyi olma halleri, turizm egitimi almayanlardan istatiksel olarak anlaml sekilde

daha yiiksektir.
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Yast 26 - 33 araliginda olan calisanlarin 6znel iyi olma hali, yasi 34 ve iizerinde olan
calisanlarin 6znel iyi olma halinden istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha
diisiiktiir. Egitim durumu lisans olan ¢aligsanlarin 6znel iyi olma hali, egitim durumu
ilkdgretim olan ¢alisanlarin 6znel iyi olma halinden, egitim durumu lise olan
caliganlarin 6znel iyi olma halinden, egitim durumu 6n lisans olan ¢alisanlarin 6znel

1yl olma halinden istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksektir.

Sektorde caligma siiresi 11 yil ve lstlinde olan ¢alisanlarin 6znel iyi olma hali,
sektorde caligma siiresi 0-5 yil olan c¢alisanlarin 6znel iyi olma halinden ve sektdrde
caligma stiresi 6-10 yil olan ¢alisanlarin 6znel iyi olma halinden istatistiksel olarak
anlaml bir sekilde daha yiiksektir. Isletmede ¢alisma siiresi 1-5 y1l olan ¢alisanlarin
Oznel iyi olma hali, isletmede c¢alisma siiresi 6 yil ve iistiinde olan ¢alisanlarin 6znel
iyi olma halinden istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha diisiiktiir. Ayrica aylik
ortalama geliri 2.001-2.500 TL arasinda olan konaklama isletmesi calisanlarinin
Oznel 1yi olma hali, aylik ortalama geliri 1.400-2.000 TL arasinda olan ¢alisanlarin

0znel iyi olma halinden istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksektir.

3.3.4. isten Ayrilma Niyeti Degiskenine liskin Genel Ortalamalar
Isten ayrilma niyeti degiskenine yonelik frekans, yiizde, genel ortalama, aritmetik

ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3.7.’de detaylandirilmistir.

Tablo 3. 7. Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Ait Betimsel Istatistikler

Katihm Diizeyi

ifadeler Hi¢ | Az |Orta| Cok |Tam
MDD Q| @D]|B| X |ss

n 69 | 81 (113 ]| 95 | 71
1.Daha iyi bir is bulur bulmaz isimden ayrilacagim. |9 | 16,1|18,9[26,3]22,1|16,6 3,0410.99
2.Mevcut isim haricinde aktif bir sekilde ign | 89 [129 | 101 | 64 | 46 2641126
artyorum. % 120,7]30,1]23,5(14,9(10,7|" ’
n 96 | 130 | 95 | 65 | 43
3.Isimi birakmayi ciddi bir sekilde diisiiniiyorum. % [22,4(30,3(22,11152]10,0 2,601 1,26
n 111 | 114 [ 103 | 47 | 54 2570131
4.S1k sik isimi birakmayi diigiiniiyorum. % 125,9(26,6|24,0(11,0(12,6|" ’
GENEL 271|111
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Isten ayrilma niyetini belirlemeye yonelik ifadelere verilen yanitlar, konaklama
isletmesi ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin diisiik diizeyde oldugunu
gostermektedir (genel ort=2,71). Calisanlarin daha iyi bir is bulmalar1 durumunda
mevcut islerini terk etme olasiliklart orta diizeydedir (A.0=3,04). Bu oranin daha
yiikksek olmasi1 beklenirken orta diizeyde kalmasi Tiirkiye’de var olan kidem
tazminat1 uygulamasini akla getirmektedir. Calisanlar istifa etmeleri durumunda bu
tazminattan faydalanamayacaklar1 i¢in mevcut iste ¢alismaya razi olabilmektedirler.
Ayrica orgiitsel baglilik, sadakat vb.. faktorler de isten ayrilma niyetinin 6niine gegen
sebepler arasinda olabilmektedir. Calisanlarin mevcut islerini birakma diigiinceleri

ifadeler arasinda en diisiik orana sahiptir (A.0=2,57).

Calismada; konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin cinsiyet,
medeni durum, turizm egitimi alma durumu, aylik ortalama gelir, yas, egitim
durumu, sektérde calisma siiresi ve isletmede calisma siiresi degiskenlerine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla
bagimsiz Orneklem T-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) testleri

uygulanmustir (bkz. Ek 4a, 4b, 4c¢).

Buna gore, egitim durumu 6n lisans olan calisanlarin isten ayrilma niyeti, egitim
durumu ilkégretim olan calisanlarin isten ayrilma niyetinden istatistiksel olarak
anlaml bir sekilde daha yiiksektir. Buna ek olarak, egitim durumu lisans olan
calisanlarin isten ayrilma niyeti, egitim durumu 6n lisans olan c¢alisanlarin isten

ayrilma niyetinden istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha diisiiktiir.

3.3.5. Algilanan istihdam Edilebilirlik Degiskeninin Giivenilirlik ve A¢iklayic

Faktor Analizi Sonugclari

Arastirma kapsaminda konaklama isletmesi ¢alisanlarinin istihdam algilarini 6lgmek
amaciyla igsgorenlere 6 ifade yoneltilmistir. Tablo 3.8.” e gore herhangi bir ifade
cikartilmadan faktor ¢oziimiin aciklayicili@i incelendiginde tek boyutlu faktor

¢Ozlimiiniin varyansin %71,911’ini agiklayabildigi goriilmektedir.
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Tablo 3.8. Algilanan istihdam Edilebilirlik Degiskeninin Giivenilirlik ve Agiklayici Faktor Analizi

_ Sonuglari
IFADELER
- g | €
g5 |22 |3 =
Algilanan istihdam Edilebilirlik 71,911 ,897
Nitelik ve tecriibelerime bakacak olursak yeni bir is ,828
bulmam ¢ok zor olmaz.
Is tecriibem sektorde aranan personel olmami sagliyor. ,815
Baska bir isletmede benzer pozisyonda is bulmam zor ,810
olmayacaktir.
Yeni bir is bulmamda bana yardimci olacak basgka ,784
isletmelerde ¢alisan tanidiklarim var.
Beni yeni is olanaklarindan haberdar edecek insanlarla ,821
baglantilarim var.
Yeni bir is arayisina girecek olsam bana teklifte ,825
bulunacak bir¢ok igletme var.
Kaiser- Meyer- Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO = ,853
Bartlett’s Test of Sphericity =1512,009; p=0,000

p<0,05

Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligini gdsteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
sonucuna bakildiginda ise 0,853 degeri ¢ok iyi deger olarak kabul edilmektedir.
Bartlett’s Test of Sphericity testi sonucunun Sig =0,000 (p<0,05) olmasi bu

arastirmadaki ifadelerin faktor analizinin uygun oldugunu gdstermektedir.

Giivenirlik Alpha katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagl olarak da
Olcegin giivenirlik durumu asagidaki gibidir (Akgiil ve Cevik, 2005: 435-436; Kayis,
2009: 405).

¢ 0,00 < a < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir,

¢ 0,40 < a < 0,60 ise dlgek diistik giivenilirliktedir,

¢ 0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea gilivenilirdir,

¢ 0,80 < a < 1,00 ise Olcek yiiksek derecede giivenilirdir.
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Bu baglamda arastirma dahilinde kullanilan 6l¢egin glivenirlik katsayisi Alpha (,897)

degeri, glivenilirlik diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

3.3.6. Oznel Iyi Olma Hali Degiskeninin Giivenilirlik ve Aciklayici Faktor
Analizi Sonuclar:

Oznel iyi olma hali 17 maddeli dlcegi agiklayici faktdr analizine tabi tutuldugunda
“olumsuz duygu” boyutunda yer alan “Her sey ¢aba gerektiriyor” ifadesinin faktor

yiikiinli bozdugu goriilmiistiir ve s6z konusu madde dlgekten ¢ikartilmistir.
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Tablo 3.9. Oznel Iyi Olma Hali Degiskeninin Giivenilirlik ve A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglar

IFADELER

Olumsuz
Duygu
Olumlu
Duygu
Yasam

Doyumu
Cronbach

%of
W .
©| Variance

o3
SN
=

Oznel Iyi Olma Hali

o
o
=

O kadar mutsuzum ki hig¢bir sey beni , 772

mutlu edemez.

Umutsuzum.
,679

Kendimi degersiz hissediyorum.
,726

Sinirliyim.
Y ,753

Huzursuzum.
,755

Mutluyum.
yu 772

Ruh halim iyi.
768

Son derece mutluyum.
i ,743

Sakin ve huzurluyum.
yu ,616

Kendimi tatmin olmus hissediyorum. 636

Hayat doluyum.
Y Y ,625

Birgok agidan idealime yakin bir hayat ,748

yastyorum.

Hayat kosullarim iyi. 776

Hayatimdan memnunum. ;720

Simdiye kadar hayatta istedigim dnemli ,809

seylere sahip oldum.

Basa donme firsatim olsa hayatimda ,703

hemen hemen higbir seyi degistirmem.

Kaiser- Meyer- Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO =,929
Bartlett’s Test of Sphericity =4130,628; p=0,000

p<0,05
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Tablo 3.9. incelendiginde 3 boyutlu faktoér ¢coziimiiniin “her sey ¢aba gerektiriyor”
ifadesi ¢ikarildiginda, toplam varyansin %66.039’unu agiklayabildigi goriilmektedir.
Ayni zamanda Orneklem biiyiikliigliniin yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testi sonucuna bakildiginda 0,929 degeri c¢ok iyi deger olarak kabul
edilmektedir. Bartlett’s Test of Sphericity testi sonucuna gore de Sig =0,000 (p<0,05)
olmasi bu aragtirmadaki ifadelerin faktdr analizinin uygun oldugunu gostermektedir.

Alpha katsayis1 0,921 olan 6l¢egin giivenilirlik diizeyi ise oldukga yiiksektir.

3.3.7. Isten Ayrilma Niyeti Degiskeninin Giivenilirlik ve Acklayier Faktor
Analizi Sonuclari

Arastirma kapsaminda konaklama isletmesi ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerini
Olemek amaciyla iggorenlere 5 ifade yoneltilmistir. 5 maddeli dl¢ek agiklayici faktor
analizine tabi tutuldugunda “Oniimiizdeki 3 yil icerisinde bu isletmede ¢alisacagimi
diistinliyorum” ifadesinin faktor yiikiinii bozdugu goriilmiistiir ve s6z konusu madde

Olcekten gikartilmistir.

Tablo 3.10. isten Ayrilma Niyeti Degiskeninin Giivenilirlik ve Agiklayic1 Faktér Analizi Sonuglar
IFADELER

5] g «

@ p— N
-3 |_Z iz
22 |35 |8+<
SSS X > O =

Isten Ayrilma Niyeti 75,459 ,890

Nitelik ve tecriibelerime bakacak olursak yeni bir is ,823

bulmam ¢ok zor olmaz.

Is tecriibem sektorde aranan personel olmami sagliyor. ,862
Baska bir isletmede benzer pozisyonda is bulmam zor 916
olmayacaktir.

Yeni bir is bulmamda bana yardimci olacak bagka 871

isletmelerde ¢alisan tanidiklarim var.

Kaiser- Meyer- Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO =,810
Bartlett’s Test of Sphericity =1032,498; p=0,000
p<0,05

Tablo 3.10. incelendiginde tek boyutlu faktér ¢Oziimiiniin toplam varyansin
%75,459’unu agiklayabildigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda 6rneklem biiytikliigliniin
yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi sonucuna bakildiginda 0,810
degeri ¢ok 1yi deger olarak kabul edilmektedir. Bartlett’s Test of Sphericity testi
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sonucuna gore de Sig =0,000 (p<0,05) olmast bu arastirmadaki ifadelerin faktor
analizinin uygun oldugunu gostermektedir. Alpha katsayist1 0,890 olan o6l¢cegin

giivenilirlik diizeyi ise oldukga yiiksektir.

3.3.8. Ol¢eklere iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Konaklama igletmelerinde c¢alisanlar tarafindan algilanan istihdam edilebilirlik
diizeyi, 6znel iyi olma hali ve isten ayrilma niyeti Olgeklerine yapr gegerligini
belirlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Tablo 3.11. de
dogrulayic1 faktor analizi uyum olgiileri, Sekil 3.2.’de ise dogrulayici faktor analizi

ve uyum iyiligi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3.11. Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Olgiileri

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Degerleri Kabul Edilebilir Uyum
Degerleri

J2/df 0< 2/df <3 3< ,2df<5

RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<1

NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI<0.95

CFI 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI1<0.95

GFI 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<0.95

AGFI 0.90<AGFI<1.00 0.85<AGFI<0.90

SRMR 0<SRMR< 0.05 0.05< SRMR<0.10

Kaynak: Munro, 2005: 414; Meydan ve Sesen: 2011: 37
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Sekil 3.2. Dogrulayici Faktor Analizi

x2/df =2,663 RMSEA=0,067 NFI=0, 90 CFI1=0,93 GFI1=0,89 AGFI=0,87
SRMR=0,05

Ki-kare (%2) degeri, veriyle model arasindaki uyumun testidir. Ancak ki-karenin tek
basina anlamli olup olmamasindan ziyade, ki-karenin serbestlik derecesine (df) orani
modelin genel uyumunu degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir (Meydan ve Sesen,
2011: 32). Sekil 3.2.°de arastirma modeli ve hipotezlerinin test edilmesinde
kullanilacak faktorlerin uyum iyiliklerine bakildiginda (x2/df)= 2,663 olarak

bulunmustur. Elde edilen oranin 2 ya da 3’iin altinda kalmasi1 “iyi uyum”a isaret
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etmektedir (Schreiber vd., 2006: 330). 5’in altinda kalmas1 ise “kabul edilebilir”
uyuma isarettir (Meydan ve Sesen, 2011: 37). Dolayisiyla elde edilen y*/df degeri

“yl uyum” araligindadir.

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) yaklasik hatalarin ortalama
karekokii 0,067 olarak bulunmustur. Genel olarak bu degerin 0 ile 1 araliginda
olmast beklenir (Munro, 2005: 365; Karacaoglu ve Koktas, 2016: 124). Ayrica
modelin sifira (0) yakin degerler vermesi (gozlenen ve iiretilen matrisler arasinda
minimum hata olmasi) istenir (Browne ve Cudeck: 1993: 144). Mevcut modelde

RMSEA= 0,067 “kabul edilebilir” deger araligindadir.

NFI (Normed Fit Index) Modelin normlastirilmis uyum indeksleri 6rneklem sayisi
arttikca artis gostermektedir. NFI=0,90 degeri “kabul edilebilir uyum” araligindadir
(Bayram, 2010: 75). CFI (Comparative Fit Index) karsilastirmali uyum indeksi 0,91
diizeyindedir ve “kabul edilebilir uyum” araligindadir (Byrne, 1994; akt: Cokluk vd.,
2012: 269). GFI (Goodness of Fit Index) uyum iyiligi indeksi model ile agiklanan
varyans ve kovaryansin nispi miktariyla ilgili bir 6l¢iidiir (Meydan ve Sesen, 2011:
34). Mevcut modelde GFI=0,89’dur ve “kabul edilebilir uyum” araligina cok
yakindir. AGF (Adjusted Goodness of Fit Index) diizenlenmis uyum indeksi 0,87 dir
ve bu degerin “kabul edilebilir uyum” degerlerine yakin oldugu goriilmektedir.
Munro (2005: 414)’ya gore ise GFI ve CFI degerlerinin 0 ile 1 arasinda “olmasi
kabul edilebilir” deger aralifina denk gelmektedir. Ayrica uyum indeksleri ¢ok
cesitlidir ve bu uyum indekslerinden hangilerinin standart kabul edilecegi hakkinda

tam bir uzlas1 yoktur (Munro, 2005: 414).

3.3.9. Degiskenler Arasi Iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi

Konaklama igletmelerinde c¢alisanlar tarafindan algilanan istihdam edilebilirlik
diizeyi, ¢alisanlarin 6znel iyi olma hali alt boyutlar1 ve ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkileri ve bu iliskilerin yoniinii 6lgmek amaciyla korelasyon
analizi yapilmistir. Degiskenler arasinda hesaplanan Pearson korelasyon katsayilari

Tablo 3.12.’de sunulmustur.
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Tablo 2.12. Degiskenler Arasindaki Pearson Korelasyon Katsayilari

Olumsuz Olumlu Yasam
AIED Duygu Duygu Doyumu IAN
OL0H) (OL0H)  (OLOH)

AIED 1,000
Olumsuz Duygu (O.1.0.H) -,189" 1,000

Olumlu Duygu (0.1.O.H) 287" -,720" 1,000

Yasam Doyumu (O.1.0.H) ,093 -, 419%* ,6047 1,000

IAN 395 ,203%% -,220%* -,228 1,000
P<0,05

Tablo 3.12. incelendiginde, konaklama isletmelerinde calisanlar tarafindan algilanan
istthdam edilebilirlik diizeyi ile 6znel iyi olma hali degiskeninin olumsuz duygu
boyutu arasinda diisiik diizeyde negatif istatistiksel olarak anlamli (-0,189**),
algilanan istihdam edilebilirlik degiskeni ile 6znel iyi olma hali degiskeninin olumlu
duygu boyutu arasinda diisik diizeyde pozitif istatistiksel olarak anlamli (0,287 ),
algilanan istihdam edilebilirlik diizeyi ile 6znel iyi olma hali degiskeninin yasam
doyumu boyutu arasinda ise sifira yakin istatistiksel olarak anlamli olmayan (0,093)

bir iligki oldugu goriilmektedir.

Konaklama isletmesi ¢alisanlarina yonelik bu c¢aligmada, 6znel iyi olma hallinin alt
boyutlar1 olan olumsuz duygu ile olumlu duygu arasinda yiiksek diizeyde negatif
istatistiksel olarak anlamli (-0,720), olumsuz duygu ile yasam doyumu arasinda
orta diizeyde negatif istatistiksel olarak anlaml (-0,419™), olumlu duygu ile yasam
doyumu arasinda orta diizeyde pozitif istatistiksel olarak anlamli (0,604**) bir iligki

oldugu gozlenmektedir.

Algilanan istihdam edilebilirlik diizeyi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda
orta diizeyde pozitif istatistiksel olarak anlamli (0,395**) bir iliski vardir. Konaklama
isletmelerinde calisanlarin olumsuz duygu diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda

(0,293") diisiik diizeyde pozitif, olumlu duygu diizeyi ile isten ayrilma niyeti
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arasinda (-0,220**) ve yasam doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda (-0,228**)

diisiik diizeyde negatif istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusudur.

3.3.10. Degiskenlere Iliskin Yol Analizi ve Hipotez Testleri

Calisanlarin istthdam algilariin 6znel iyi olma haline etkisi ve 6znel iyi olma
hallerinin isten ayrilma niyetine etkisini test etmek i¢in degiskenler arsindaki
nedensellik iligkisi yapisal esitlik modeli (YEM) yardimiyla yapilmistir. YEM, ¢esitli
iliski kiimelerinin dogrudan ve dolayli etkilerini tek bir model igerisinde test

edilebilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011: 5).
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Sekil 3.3. Degiskenlere iliskin Yol Analizi
x2/df=4,546 RMSEA=0,090 NFI=0, 87 CF1=0,91 GFI=0,85 AGFI=0,85

SRMR=0,10
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YEM, ortiikk degiskenler arasinda bir nedensellik iliskisinin var oldugunu ve ortiik
degiskenlerin gozlenen degiskenler aracilifiyla olgiilebilecegini varsaymaktadir
(Karacaoglu, 2015: 16). Buna gore arastirmada ele alinan algilanan istihdam
edilebilirlik, 6znel iyi olma ve isten ayrilma niyeti degiskenleri ayn1 zamanda ortiik

degiskenler, dlcek maddeleri ise gdzlenen degiskenlerdir.

Sekil 3.3.’teki ortiik degiskenler arasindaki etkilerin yon ve kuvvetlerine bakilacak
olursa algilanan istihdam edilebilirligin 6znel iyi olma hali degiskeninin olumsuz
duygu boyutuna -0,20 oraninda negatif yonde ve diisik diizeyde etki ettigi
gorilmektedir. Ayrica algilanan istihdam edilebilirligin 6znel iyi olma hali
degiskeninin olumlu duygu boyutuna 0,33 oraninda pozitif yonde ve orta diizeyde
etki ettigi sonucuna varilmigtir. Algilanan istihdam edilebilirligin 6znel iyi olma hali
degiskeninin yasam doyumu boyutuna ise 0,13 diizeyinde pozitif yonde ve diisiik
diizeyde etki ettigi goriilmektedir.

Oznel iyi olma hali degiskeninin olumsuz duygu boyutunun isten ayrilma niyetine
0,38 oraninda pozitif yonde ve diisiik diizeyde etkisi s6z konusudur. Oznel iyi olma
hali degiskeninin olumlu duygu boyutunun isten ayrilma niyetine etkisi ise sasirtici
bicimde 0,16 oraninda pozitif yonde ve diisiik diizeydedir. Yine 6znel iyi olma hali
degiskeninin yasam doyumu boyutunun igten ayrilma niyetine -0,17 oraninda negatif
yonde ve diisiik diizeyde etki etttigi goriilmektedir. Elde edilen bu sonuglara gére Hj,

H,, Hs, Hs4, Hs ve Hg hipotezleri; dolayisiyla tiim hipotezler kabul edilmektedir.

Arastirmada algilanan istthdam edilebilirligin, 6znel iyi olma hali boyutlarindan
olumlu duygu iizerinde en giiclii etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Oznel iyi olma
hali boyutlarindan olumsuz duygu boyutu ise isten ayrilma niyeti lizerinde en giiglii
etkiye sahiptir. Analiz sonuglarina gére olumlu duygu boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi tahmin edilenin aksine pozitif yonlii ¢ikmistir. Laschinger vd.,
(2012: 184)’e gore olumlu duygunun varligr calisana isten ayrilma cesaretini de
verebilmektedir. Dolayisiyla bireydeki olumlu duygunun varligi, isten ayrilma niyeti

konusunda onu gii¢lii kilabilmektedir.
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SONUC

Benlik biitlinligline erisebilmek; fizyolojik ve psikolojik ihtiyag¢larin giderilmesi ile
mimkiindiir. Kisi yasamindan tatmin oldugu siirece ruhen doyum noktasina
ulagmaktadir. Yasamsal, bedensel, sosyal ve ruhsal doygunlugun bir sonucu olan
mutluluk, insan hayatin1 yaganir kilmaktadir. Mutluluk ayn1 zamanda pozitif
psikolojik isleyisin ve insan saghginin kritik bir gostergesidir. Insanlarm yasam
kaliteleri arttikga mutluluga ulasma g¢abalar1 da artmaktadir. Bu durum, psikolojik
saglik konusunu her gecen giin daha popiiler hale getirmektedir. Son yillarda yasam
koc¢lugu, meditasyon veya evrensel yasam giicii enerjisine (reiki) olan ilgi, mutluluk

arayisinin birer sonucudur.

Insan psikolojisi, giinliikk hayatta meydana gelen pek ¢ok gelismeden etkilenen ve
yasama yOn veren soyut bir olgudur. Giiven duygusu ise insanin i¢ diinyasini
besleyen temel bir gereksinimdir. Istihdam edilebilirlik algis1 ile kendini giivende
hisseden kisi bugiin ve gelecekte fizyolojik ve psikolojik ihtiyaclarini giderebilmenin
hazzin1 yasar. Bu duygu; kisinin 6znel iyi olma halini destekler ve mevcut isinde
kalmasi veya isinden ayrilmasi konusunda kritik kararin belirleyicisi haline gelebilir.
Bu bakimdan psikolojiyi oOrgiit catis1 altinda incelemek, Onciil ve ardillarim
belirlemek calisanlarin, isverenlerin ve sektoriin yararina olacaktir. S6z konusu
kavramlarin incelenmesi, nedenlerinin arastirilmasi, kavramlarla iliskili faktorlerin
ortaya konulmasi1 ve kavramlar arasindaki iliski ve etkilerin ol¢iilmesi 6nemlidir.
Ciinkii konaklama isletmesi ¢alisanlarinin is alternatiflerinin azligi nedeniyle
kendilerini mevcut isletmeye hapsolmus hissetmeleri, bu nedenle psikolojilerinin
olumsuz yonde etkilenmesi ve nihayetinde isten ayrilma egiliminde bulunmalari

bir¢cok agidan olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.

Bahsedilen olumsuz durumlarin isgiicli piyasasi, orgiitler ve calisan sagligina olasi

zararlarinin belirlenmesi ve oOnlenmesi diisiincesinden hareketle bu ¢alismada;
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caliganlarin 6znel iyi olma halinin algilanan istihdam edilebilirlik ve isten ayrilma
niyeti ile iliskisini incelemek amaciyla ilgili yazin taramasi yapilarak kuramsal bir
model olusturulmus ve arastirma hipotezleri gelistirilmistir. Bu dogrultuda Antalya
[li'ndeki bes yildizli konaklama isletmesi calisanlarma yonelik anket calismasi

yapilmugtir.

Arastirmada konaklama isletmesi calisanlarinca algilanan istthdam edilebilirligin
Oznel 1yi olma hali iizerinde ve 6znel iyi olma halinin isten ayrilma niyeti {izerinde
anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla kurulan hipotezlerin tiimii,

test edilen model tarafindan dogrulanmistir.

Arastirma sonucunda algilanan istihdam edilebilirligin 6znel iyi olma halinin alt
boyutlarindan olumsuz duyguya negatif yonde ve diisiikk diizeyde etki ettigi tespit
edilmistir. Baska bir deyisle, konaklama igletmesi ¢alisanlarinin istihdam edilebilirlik
algilart arttikca olumsuz duygular1 azalmaktadir. Elde edilen bulgu, literatiirde yer
alan sinirli sayidaki arastirma tarafindan da desteklenmektedir (Stengard vd., 2016:
152; De Cuyper, Heijden ve De Witte, 2011: 1495; Giorgi, Shoss ve Leon-Perez,
2015: 147).

Algilanan istihdam edilebilirligin 6znel iyi olma halinin alt boyutlarindan olumlu
duyguya pozitif yonde ve orta diizeyde etki ettigi saptanmistir. Dolayisiyla,
konaklama isletmesi c¢alisanlarinin istihdam edielbilirlik algilar1 arttikga olumlu
duygular1 artmaktadir. Elde edilen bu sonug literatiirde yer alan psikolojik iyi olma
hali veya c¢alisanin iyi olma haline yonelik arastirmalarla benzerlik gostermektedir
(De Cuyper, Heijden ve De Witte, 2011: 1495; De Cuyper vd., 2008: 500; Giorgi,
Shoss ve Leon-Perez, 2015: 150; Kinicki, Prussia ve Mckee- Ryan, 2000: 95;
Kinnunen vd., 2011: 154; Kirves vd., 2011: 904; Lu, Sun ve Du, 2016: 45;
Vanhercke vd., 2015: 188; Vanhercke vd., 2015: 190; Fugate, Kinicki ve Ashforth,
2004: 24; Berntson ve Marklund 2007: 288; Makikangas vd., 2013: 499).

Algilanan istihdam edilebilirligin 6znel iyi olma halinin alt boyutlarindan yasam
doyumuna pozitif yonde ve diisiik diizeyde etki ettigi gozlenmistir. Buna gore,

konaklama isletmesi ¢alisanlarinin istihdam edilebilirlik algilar1 arttikca yasam
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doyumlar1 artmaktadir. Bu sonug, etki giicli bakimindan da literatiirde yer alan sinirh
sayidaki calisanin iyi olma haline yonelik arastirmalari destekler niteliktedir (De
Cuyper, Heijden ve De Witte, 2011: 1495; De Cuyper vd., 2008: 498; Otterbach ve
Sousa-Poza, 2014: 14).

Test edilen arastirma modelinde; 6znel iyi olma halinin alt boyutlarindan olumsuz
duygunun isten ayrilma niyetine pozitif yonde ve orta diizeyde etki ettigi
saptanmistir. Bu sonuca gore, konaklama isletmesi ¢alisanlarinin olumsuz duygulari
arttikca isten ayrilma niyetleri artmaktadir. Elde edilen sonug literatiirde yer alan
mevcut caligmalar tarafindan da desteklenmektedir. Ancak ilgili yazinda mevcut
etkinin Ol¢iilmemis olmasi nedeniyle o6rnek ¢alismalar calisanin tiikkenmisligi veya
calisanin kotii olma hali gibi olumsuz duygulan iizerinedir (Huang, Cuhang ve Lin,
2003: 525; Kim, 2005: 148; Barak, Nissly ve Levin, 2001: 649; Laschinger vd.,
2012: 175; Wong ve Laschinger, 2015: 1826; Huang, Cuhang ve Lin, 2003: 525;
Manlove ve Guzell, 1997: 154; Tziner vd., 2015: 2010; Arthur, 2001: 221; Griffeth,
Rom ve Gaetner, 2000: 483; Koeske ve Kirk, 1995: 27).

Oznel iyi olma halinin alt boyutlarindan olumlu duygunun isten ayrilma niyetine
pozitif yonde ve diisiik diizeyde etki ettigi goriilmektedir. Elde edilen sonug ilgili
yazinin geneli tarafindan ileri siirilen etkinin tersi yoniindedir (Alfes, Shantz ve
Truss, 2012: 417; Emberland ve Rundmo, 2010: 456: Mishra ve Bhatagar, 2010:
409; Schultz vd., 2015: 978; Siu, Cheung ve Lui, 2015: 374). Ancak Laschinger vd.,
(2012: 184)’e gore calisanin psikolojik sermayesi arttikca isten ayrilma niyeti de
artabilmektedir. Bu durum bireyin kendini yetkin ve degerli bir calisan olarak
gormesi ve bagka is firsatlarii degerlendirme sansinin oldugunu diisiinmesinden
kaynaklanmaktadir. istihdam alternatiflerinin varligi calisandaki olumlu duygulari
percinleyebilir ve bu calisanlar yeni bir ig bulma konusunda kendilerine giivenerek
isten ayrilma egilimi gosterebilirler. Dolayisiyla olumlu duygunun varligi ¢alisana
isten ayrilma cesaretini de verebilmektedir. Benzer sekilde Laschinger vd., (2012:
181) caligmalarinda psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
iliski tespit etmislerdir. Ancak devam eden yol analizleri neticesinde s6z konusu
iliski pozitif yonlii etkiye doniigsmiistiir. Ayrica Kirves vd., (2014: 437) degisime agik

bireylerin, is degistirme konusunda daha istekli olabilecegini c¢alismalarinda
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vurgulamiglardir. Sonug¢ olarak, sahip oldugu olumlu duygular sayesinde cesaret
bulan ve adaptasyon sorunu yasamayan bireyin, isten ayrilma istegi de giiglii

olabilmektedir.

Oznel iyi olma halinin alt boyutlarindan yasam doyumunun isten ayrilma niyetine
negatif yonde ve diisiik diizeyde etki ettigi tespit edilmistir. Diger bir deyisle,
konaklama isletmesi ¢alisanlarinin yasam doyumlar1 arttik¢a isten ayrilma niyetleri
azalmaktadir. Bu sonucu literatiirde yer alan siirl sayidaki aragtirma da destekler

niteliktedir (De Cuyper, Der Heijden ve De Witte, 2011: 1493).

Watson, Clark ve Tellegen (1988: 1068)’ e gore bireydeki olumlu duygular ile
olumsuz duygular birbirlerinden bagimsizdirlar. Bradburn ve Caplovitz (1965)’ e
gore de olumlu ve olumsuz duygu iki bagimsiz faktordiir ve ayr1 ayri dlgtilmelidir.
Ayrica olumlu duygularmm varligi, olumsuz duygularin olmadigi anlamina
gelmemektedir. Bireydeki olumlu duygularin fazla, olumsuz duygularin az olmasi

0znel 1y1 olma diizeyinin yiiksek olduguna isaret etmektedir (Akt.Diener, 1984: 543).

Arastirma dogrultusunda konaklama isletmesi ¢alisanlarinin demografik ve mesleki
niteliklerine yonelik elde edilen bulgulara gore; erkeklerin istihdam edilebilirlik
algilar1 kadinlara kiyasla daha ytiksektir. Bununla birlikte egitimli ve sektor tecriibesi
cok olan calisanlarin istihdam edilebilirlik algilar1 daha fazladir. Erkek calisanlarin
Oznel iyi olma hali diizeyleri kadinlara gore daha yiiksekken, calisanin yasi
ilerledikge 6znel iyi olma halinde iyilesme oldugu gozlenmistir. Ayrica calisanin
egitim seviyesi, gelir diizeyi, sektor ve isletmede calisma siiresi arttikca 6znel iyi
olma diizeyinin yiikseldigi ortaya konmustur. Diger yandan calisanlarin egitim

seviyeleri arttikca isten ayrilma niyetlerinin de artig gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

Aragtirma sonuclarindan hareketle, calisanlarin 6znel iyi olma hallerinin mevcut is
alternatiflerini algilama diizeylerine baglh olarak degisiklik gosterdigini sOylemek
dogru olacaktir. Test edilen model, konaklama isletmesi c¢alisanlarinin istihdam
edilebilirlik diizeylerinin artmasi1 halinde, 6znel iyi olma diizeylerinde de artis
meydana geldigini gostermistir. Bu sonug, isgiicii piyasasindaki talebin azalmasi

veya artmasi durumunda ¢alisanlarin 6znel iyi olma hallerinde meydana gelebilecek
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degisikliklere 151k tutmaktadir. Oznel iyi olma diizeyi diisiik olan calisanlarin en

basta kendilerine, isletmelerine ve sektdre zarar vermeleri muhtemeldir.

Elde edilen bulgulara gore; calisanin istihdam edilebilirlik algis1 arttikga olumlu
duygular1 ve yasam doyumu artmakta, olumsuz duygular1 ise azalmaktadir.
Glinlimiiz piyasa kosullarinda rakiplerine karsi miicadele eden isverenler, personel
seciminde cok titiz davranmaktadirlar. Bu bakimdan turizm sektorii ¢alisanlarinin
istthdam edilebilirliklerini artirmak adina beseri sermayelerini (egitim, tecriibe,
uzmanlik vb.,) artirma yoluna gitmeleri faydalarina olacaktir. Boylelikle calisanin
kendini tercih edilen ve kalifiye personel olarak gormesi psikolojisine de iyi
gelecektir. Oznel iyi olma diizeyi yiiksek olan calisanlarin en basta kendilerine yarar
saglamalar1 ve aileleri ile olumlu iligkiler kurmalar1 olasidir. Dolayisiyla bireyin
istihdam edilebilirlik algisinin artmasi ve 6znel iyi olma halindeki iyilesmeler,

mental saglig1 yerinde bir toplum elde etmeye de katki saglayacaktir.

Politik nedenler, ekonomik krizler, iilke veya bdlge tanitiminin yetersiz olmasi,
olumsuz isgiicii piyasa kosullart vb., sebeplerle calisanlarca algilanan istihdam
edilebilirlik diizeyinin diismesi ve buna bagli olarak 6znel iyi olma hallerinin
olumsuz yonde etkilenmesi muhtemeldir. Bu bakimdan 6ncelikle iilkeye gelen turist
sayisin1 artirmak adina devlet yoneticileri ve yerel yonetimlere ¢esitli gorevler
diismektedir. Ciinkii turist sayilarindaki artisla dogan isgiicii talebinin, is arayisindaki

bireylerin istihdam edilmesiyle ideal dengeye ulagmas1 miimkiindiir.

Test edilen aragtirma modeline gore, isten ayrilma niyetinin belirleyicisi olarak
calisanin 6znel iyi olma hali etkin rol oynamaktadir. Calisan ile miisterinin genellikle
yiiz yiize iletisim halinde oldugu konaklama isletmelerinde, isgérenlerin 6znel iyi
olma hallerinin {ist diizeyde tutulmasi bagta igverenlere ve sektore fayda
saglayacaktir. Mutsuz, isine konsantre olamayan ve vyaraticiliktan uzaklasan
calisanlar daha az verimli olurlar ve bu durum miisterileri de mutsuz eder.
Dolayisiyla igverenlerin caligsanlarini hosnut kilmalar1 ve mutlu bir orgiit iklimi
saglamalar1 isletmeleri i¢in de faydali olacaktir. Elde edilen sonuca gore, ¢alisanlarin
olumsuz duygularinin azalmasi ve yasam doyumu diizeylerinin artirilmasina

igverenler ve amirler tarafindan 6zen gosterilmelidir. Bu kosullar; dogru iletisim
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yontemleri, motivasyon saglayici teknikler veya Orgilitsel adaletin saglanmast vb.,
yollarla temin edilebilir. Ayrica 6znel iyi olma hali diizeyi yliksek bir toplum
yaratmak adina devlet yoneticilerine cesitli gorevler diismektedir. Bu bakimdan;
calisanlarin 6znel iyi olma hallerine zarar verebilen ve kimi isletmeler tarafindan
uygulanan (zorunlu) fazla mesai, yetersiz sayida personel ¢alistirma vb., uygulamalar
konusunda igletmeler denetlenmeli, bu hususta caydirici cezai islemler uygulanmali
ve bununla birlikte refah, giivenli ve adil bir iilke ortami saglanarak mutlu bir toplum
olma yolunda aktif ¢aba sarf edilmelidir. Bu bakimdan devlet yoneticilerinin ¢esitli
yaptirim ve tesvikleriyle isgiicii piyasa kosullarinin iyilestirilmesi hem turizm sektorii
calisanlarinin 6znel iyi oluslarimi iyilestirmek hem de isten ayrilma niyetlerini
engellemek ya da isten ayrilma diisiincesi asamasindaki ¢alisanlarin kendilerini giiclii

hissetmelerini saglamak bakimindan énemlidir.

Konaklama isletmesi c¢alisanlar1 turizm sektOriiniin baslica temsilcileri arasindadir.
Bu bakimdan sektor calisanlariin 6znel i1yi olma diizeylerinin etkilendigi ve
etkiledigi faktorleri ortaya koymak olumlu iilke imaji saglamak bakimindan son
derece onemlidir. Is alternatiflerinin azligi nedeniyle kendini isine hapsolmus
hisseden konaklma isletmesi calisanin sektore, isverene, oOrgiit iklimine, miisteri
memnuniyetine ve psikolojik saglifina verecegi zararlar biiyliktir. S6z konusu
problemler nedeniyle isten ayrilma eyleminin gerceklesmesi ise hem calisan hem

isletme hem de turizm sektorii i¢in ¢esitli maliyetlere neden olmaktadir.

Calisanlarin istihdam algilarinin 6znel iyi olma hallerine etkisi ve 6znel iyi olma
hallerinin isten ayrilma niyetlerine etkisinin arastirildigi bu ¢alismada bazi kisitlar da
bulunmaktadir. Birincisi; istthdam edilebilirlik algis1 tamamen bireyin 6znel
degerlendirmelerine baghdir. Dolayisiyla istihdam olanaklarinin ¢ok ya da az
oldugunu diisiinen ¢alisanin yanilgiya diismesi muhtemel bir durumdur. Ikincisi;
caliganlar isten ayrilma niyetleriyle alakali goriislerinin bir sekilde isletme tarafindan
Ogrenilmesi korkusuyla ¢ekimser cevaplar verebilmektedirler. Ayrica Tiirkiye’de var
olan kidem tazminati uygulamasi nedeniyle calisanlarin isten ayrilma karari

asamasinda ¢cekimser davranmalari olasidir.
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Konu ile alakali ¢alisma yapacak olan aragtirmacilara; istihdam algis1 ve 6znel iyi
olma halini inceleyen yeterli sayida ¢aligma olmamasi nedeniyle arastirilacak ¢ok
fazla konu bulunmakla birlikte, mevcut ¢alismada isten ayrilma niyetinin bir baska
belirleyicisi olarak degiskenler arasina orgiitsel baghiligin da eklenerek calisilmasi
Onerilebilir. Ayrica arastirmada veri toplama teknigi agisindan farkli metodolojik
yaklasimlar (odak grup gorlismesi vb.,) kullanilarak konunun derinligi tespit
edilebilir. Aragtirmanin farkl sektorlerde ve daha biiyilik 6rneklem kitleleri lizerinde

yapilmasi ile de literatiire 6nemli katkilar saglanabilecektir.
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Ek 2a.

Konaklama isletmelerinde Cahsanlar Tarafindan Algilanan istihdam Edilebilirlik Diizeyi i¢in

T Testleri Sonuclar:

Degisken Kategori N Ortalama Std. Sapma t sd P
Cinsiyet Erkek 248 3,4220 , 718215 3,394 | 427 | ,001
Kadin 181 3,1556 ,83085
Toplam 429
Medeni durum Evli 176 3,3182 ,84708 ,181 | 427 |,856
Bekar 253 3,3037 ,78980
Toplam 429
Turizm egitimi Evet 216 3,3495 , 77867 1,035 | 426 | ,301
alma durumu Hayir 212 3,2681 ,84786
Toplam 428

Konaklama isletmelerinde Cahsanlar Tarafindan Algilanan Istihdam Edilebilirlik Diizeyi i¢in

Betimsel istatistikler

Degisken Kategori N Ortalama Std. Sapma
Yas 18-25 140 3,3226 ,72143
26-33 178 3,3624 ,86517
34 ve lizeri 111 3,2087 ,83287
Toplam 429 3,3096 ,81284
Egitim durumu [kdgretim 83 3,0482 ,90224
Lise 137 3,4465 , 76854
Onlisans 74 3,5991 , 715797
Lisans 118 3,2048 , 715372
Toplam 412 3,3244 ,81222
Sektorde galigsma siiresi | 0-5 Y1l 193 3,2029 77718
6-10 Y1l 137 3,3260 ,83624
11 y1l ve tistil 99 3,4949 ,82115
Toplam 429 3,3096 ,81284
[sletmede ¢alisma 1 Yildan az 132 3,2841 ,85177
stiresi 1-5 Y1l 243 3,3285 ,78516
6 y1l ve iistii 54 3,2870 ,85071
Toplam 429 3,3096 ,81284
IAylik ortalama gelir 1.400-2.000 TL 272 3,2181 , 75845
2.001-2.500 TL 113 3,3569 ,90300
2.501 TL ve iistii 44 3,8551 ,80136
Toplam 429 3,3096 ,81284
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Ek 2b.

Konaklama isletmelerinde Cahsanlar Tarafindan Algilanan Istihdam Edilebilirlik Diizeyi i¢in
ANOVA Testleri Sonugclari

Degisken Kareler Kareler
ANOVA Toplami df Ortalamasi F
Yas Gruplar arast 1,649 2 ,825 1,249 ,288
Grup i¢i 281,138 426 ,660
Toplam 282,787 428
Egitim durumu | Gruplar arast 15,645 3 5,215 8,328 ,000
Grup i¢i 255,489 408 ,626
Toplam 271,134 411
Sektorde calisma | Gruplar arasi 5,634 2 2,817 4,330 ,014
stiresi Grup i¢i 277,153 426 ,651
Toplam 282,787 428
Isletmede Gruplar arasi ,200 2 ,100 ,151 ,860
calisma stiresi Grup igi 282,586 426 ,663
Toplam 282,787 428
IAylik ortalama | Gruplar arast 12,531 4
elir 3,133 4,915 ,528
Grup ici 270,256 424 637
Toplam 282,278 428
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EKk. 2.c

Konaklama isletmelerinde Cahsanlar Tarafindan Algilanan istihdam Edilebilirlik Degiskeni

i¢in Tukey Testi Sonuglar

Ortalama
Egitim Fark Std. Hata . 95% Giiven Aralig1
TIkdgretim Lise -2,38968(*) 166042 002 | -4,0933 -,6860
Onlisans -3,30544(*) ,75910 000 52637 | -13472
Lisans -,93966 ,68018 512 -2,6943 8150
Lise Tlkdgretim 2,38968(*) ,66042 ,002 ,6860 4,0933
Onlisans -91576 ,68497 ,540 | -2,6827 8512
) Lisans 1,45002 ,59631 073 -,0883 2,9883
Onlisans Tlkdgretim 3,30544(%) ,75910 000 13472 5,2637
Lise 91576 ,68497 ,540 -,8512 2,6827
Lisans 2,36578(*%) ,70405 ,005 ,5496 4,1820
Lisans [Ikogretim ,93966 ,68018 512 -,8150 2,6943
Lise -1,45002 ,59631 073 | -2,9883 ,0883
Onlisans -2,36578(*) ,70405 005 | -4,1820 -,5496
Sektorde
Calisma Siiresi Ortalama Fark | Std. Hata . 95% Giiven Aralig1
0-5 Yil 6-10 Yil 73859 | 54066 360 | -2,0102 ,5330
11 ve uistii -1,75208(*%) | ,59828 010 | -3,1592 -,3450
6-10 Yil 0-5 Yil 73859 | 54066 360 | -,5330 2,0102
11 ve tstii -1,01349 | 63839 252 | -2,5149 /4880
11 ve iistii 0-5 Yil 1,75208(*) | 59828 ,010 ,3450 3,1592
6-10 il 1,01349 | 63839 252 -,4880 2,5149
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EKk 3a.

Konaklama isletmelerinde Cahsanlarin Oznel iyi Olma Hali icin T Testleri Sonuclar:

Degisken Kategori N Ortalama Std. Sapma t df p
Cinsiyet Erkek 248 3,4214 ,81625| 2,101 | 427 | ,036
Kadin 181 3,2607 , 713287

Toplam 429
Medeni durum Evli 176 3,3548 , 76865 | ,026 | 427 |,979
Bekar 253 3,3528 ,79820
Toplam 429
Turizm egitimi Evet 216 3,4329 , 75489 | 1,996 | 426 | ,047
alma durumu Hayir 212 3,2830 ,79788
Toplam 428

Konaklama isletmelerinde Cahsanlarim Oznel Iyi Olma Hali icin Betimsel Istatistikler

Degisken Kategori N Ortalama Std. Sapma
Yas 18-25 140 3,3353 ,80551
26-33 178 3,2697 ,78100
34 ve lizeri 111 3,5113 ,74916
Toplam 429 3,3536 ,78530
Egitim durumu Ikogretim 83 3,1965 ,64400
Lise 137 3,3098 ,74013
Onlisans 74 3,2610 ,85692
Lisans 118 3,6303 ,718704
Toplam 412 3,3700 , 17437
Sektorde galigsma siiresi | 0-5 Y1l 193 3,2668 , 79871
6-10 Y1l 137 3,2632 ,69714
11 y1l ve tistil 99 3,6477 ,80957
Toplam 429 3,3536 ,78530
[sletmede ¢alisma 1 Yildan az 132 3,3376 ,85862
stiresi 1-5 Y1l 243 3,3068 , 712736
6 y1l ve iistii 54 3,6030 ,81744
Toplam 429 3,3536 ,78530
IAylik ortalama gelir 1.400-2.000 TL 272 3,2199 , 75706
2.001-2.500 TL 113 3,4480 ,75671
2.501 TL ve iistii 44 3,9479 ,65837
Toplam 429 3,5386 ,78530
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Ek 3b.

Konaklama isletmelerinde Cahsanlarin Oznel iyi Olma Hali icin ANOVA Testleri Sonuclari

Degisken Kareler Kareler
ANOVA Toplami1 df Ortalamasi F p
Yas Gruplar arasi 4,060 2 2,030 3,328 ,037
Grup i¢i 259,887 426 153,217
Toplam 263,948 428
Egitim durumu | Gruplar arasi 11,869 3 3,956 6,881 ,000
Grup i¢i 234,585 408 575
Toplam 246,455 411
Sektorde calisma | Gruplar arasi 11,136 2 5,568 9,383 ,000
siiresi Grup igi 252,812 426 ,593
Toplam 263,948 428
Isletmede Gruplar arast 3,924 2 1,962 3,215 ,041
caligma stiresi Grup igi 260,024 426 ,610
Toplam 263,948 428
Aylik ortalama | Gruplar arasi 22,117 4
gelir 329 9,694 ,000)
Grup i¢i 241,831 424 ,570
Toplam 263,948 428
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EKk. 3c.

Konaklama isletmelerinde Cahsanlar Tarafindan Oznel iyi Olma Hali Degiskeni i¢in Tukey
Testi Sonuclari

Ortalama Std.
Yas Fark Sapma . 95% Giiven Aralig1
18-25 26-33 ,83347 1,39828 ,822 24552 | 4,1221
35 ve lizeri 3,15347 | 1,57313 112 6,8534 5464
26-33 18-25 -,83347 1,39828 ,822 -4,1221 | 2,4552
35 ve lizeri -3,98694(*) | 1,49703 022 17,5079 | -,4660
35vetiizeri  18-25 3,15347 1,57313 ,112 -,5464 | 6,8534
26-33 3,98694(*) 1,49703 ,022 4660 | 7,5079
Egitim Ortalama
Durumu Fark Std. Hata p. 95% Giiven Aralig1
Ilkogretim Lise -1,57761 1,67385 782 -5,8955 | 2,7403
Onlisans -,33979 1,92397 ,998 -5,3030 | 4,6234
Lisans -6,43874(*) 1,72394 ,001 -10,8859 | -1,9916
Lise lk6gretim 1,57761 1,67385 ,782 -2,7403 | 5,8955
Onlisans 1,23782 1,73608 ,892 -3,2407 | 57163
Lisans -4,86113(*) 1,51138 ,008 -8,7599 | -,9623
Onlisans Ik gretim ,33979 1,92397 ,998 -4,6234 | 53030
Lise -1,23782 1,73608 ,892 -5,7163 |  3,2407
Lisans -6,09895(*) 1,78442 ,004 -10,7021 | -1,4958
Lisans [kogretim 6,43874(*) 1,72394 ,001 1,9916 | 10,8859
Lise 4,86113(*) 1,51138 ,008 9623 | 8,7599
Onlisans 6,09895(*) 1,78442 ,004 1,4958 | 10,7021
Sektorde
Calisma Ortalama
Siiresi Fark Std. Hata . 95% Giiven Aralig1
0-5 Yil 6-10 Yil -,15658 1,36437 ,993 -3,3655 | 13,0523
11 ve tstii -6,19632(*) 1,50976 ,000 -9,7472 | -2,6455
6-10 Yil 0-5 Yil ,15658 1,36437 ,993 -3,0523 | 3,3655
11 ve iistii -6,03974(*) 1,61099 ,001 -9,8287 | -2,2508
11 ve iistii 0-5 Yil 6,19632(*%) 1,50976 ,000 2,6455 | 19,7472
6-10 Yil 6,03974(*%) 1,61099 ,001 2,2508 | 19,8287
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Ek. 3d.

Konaklama isletmelerinde Cahsanlar Tarafindan Oznel iyi Olma Hali Degiskeni i¢in Tukey
Testi Sonuclari

Isletmede Ortalama

Caligma Siiresi Fark Std. Hata . 95% Giiven Araligt

1 Yildan az 1-5 Y1l ,45015 | 1,33962 ,940 -2,7005 3,6008
6 ve Ustl -4,29882 | 2,00137 ,082 -9,0059 ,4083

1-5Yil 1 Yildan az -,45015 | 1,33962 ,940 -3,6008 2,7005
6 ve st -4,74897(*) | 1,86394 ,030 -9,1328 -,3651

6 ve lUstii 1 Yildan az 4,29882 | 2,00137 ,082 -,4083 9,0059
1-5 Y1l 4,74897(*) | 1,86394 ,030 ,3651 9,1328
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EKk. 3e.

Konaklama isletmelerinde Cahsanlar Tarafindan Oznel iyi Olma Hali Degiskeni i¢in Tukey
Testi Sonuclari

Aylik Ortalama Ortalama
Gelir Fark Std. Hata p- 95% Giiven Araligi
%‘EOO'Z'OOO 2.001-2.500 TL 13,59708 | 134212059 72739 | 0797
2.5013.000 TL | -9.58824(*) | 2.60404 | 002  -16,7221 | -2.4543
3.001-3.500 TL 871324 | 430164 | 256 204978 |  3.0713
13158 I TL ve -15,51131(*%) | 3,40448 | 000 248381 | -6,1846
2.001-2.500 TL  1.400-2.000 TL 359708 | 134212 059 L0797 | 72739
2.501-3.000 TL 509115 | 274316 | 188 |  -13,5062 |  1.5239
3.001-3.500 TL 511615 | 438726 | 771 17,1353 | 6,9030
13153 FTLve 1 1191423(% | 3.51204 | 007 |  -215356 | -2,2028
2.5013.000 TL  1.4002.000TL | 9,58824(%) | 2.60404 002 24543 | 16,7221
2.001-2.500 TL 599115 | 274316 | 188 11,5239 | 13,5062
3.001-3.500 TL 87500 | 492217 | 1,000 | -12,6095 | 14,3595
3.501 TL ve
fistii 25,02308 | 416103 | 613 |  -17,3224 54763
3.001-3.500 TL  1.400-2.000 TL 871324 | 430164 | 256 33,0713 | 20,4978
2.001-2.500 TL 511615 | 438726 | 771 26,9030 | 17,1353
2.501-3.000 TL _87500 | 492217 1,000 -143595 | 12,6095
Slsi? ITL ve .6,79808 | 538862 | 715  -21,5605|  7.9643
Slsi? IThve 14002000 TL |15 51131%) | 340448 000 61846 | 24,8381
2.001-2.500 TL | 11,91423¢%) | 351204 | 007 20928 | 21,5356
2.501-3.000 TL 592308 | 416103 613 54763 17,3224
3.001-3.500 TL 679808 | 538862 | 715 27,9643 | 21,5605
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EK 4a.

Konaklama isletmelerinde Cahsanlarin Isten Ayrilma Niyeti icin T Testleri Sonuclar

Degisken Kategori N Ortalama Std. Sapma t df p
Cinsiyet Erkek 248 2,27026 1,18698 ,167 | 427 | ,750
Kadin 181 2,7376 1,01867
Toplam 429
Medeni durum Evli 176 2,6776 1,14770 ,320 | 427 1,539
Bekar 253 2,7451 1,09822
Toplam 429
Turizm egitimi Evet 216 2,7350 1,10024 294 | 426 | 668
alma durumu Hayir 212 2,6887 1,12953
Toplam 428

Konaklama isletmelerinde Cahsanlarin isten Ayrilma Niyeti icin Betimsel Istatistikler

Degisken Kategori N Ortalama Std. Sapma
Yas 18-25 140 2,7125 1,12961
26-33 178 2,8272 1,15501
34 ve lzeri 111 2,5473 1,02719
Toplam 429 2,7174 1,11795
Egitim durumu [kdgretim 83 2,5331 1,11104
Lise 137 2,7044 1,15889
Onlisans 74 3,1858 1,09721
Lisans 118 2,6165 1,03552
Toplam 412 2,7312 1,12202
Sektorde galigma siiresi | 0-5 Y1l 193 2,7768 1,08135
6-10 Y1l 137 2,7135 1,13862
11 yil ve stil 99 2,6263 1,16407
Toplam 429 2,7174 1,11795
Isletmede calisma 1 Yildan az 132 2,6420 1,19884
stiresi 1-5 Y1l 243 2,7593 1,08862
6 yil ve st 54 2,7130 1,05218
Toplam 429 2,7174 1,11795
IAylik ortalama gelir 1.400-2.000 TL 272 2,7123 1,08419
2.001-2.500 TL 113 2,7235 1,15359
2.501 TL ve iistii 44 2.6541 1,36397
Toplam 429 2,6966 1,11795
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Ek 4b.

Konaklama isletmelerinde Cahsanlarm isten Ayrilma Niyeti icin ANOVA Testleri Sonuclar

Degisken Kareler
ANOVA Toplamu df Kareler Ortalamasi F p
Yas Gruplar arast 5,363 2 2,681 2,157 117
Grup igi 529,555 426 1,243
Toplam 534,918 428
Egitim durumu | Gruplar arasi 20,200 3 6,733 | 5,525 ,001
Grup ici 497,217 408 1,219
Toplam 517,417 411
Sektorde calisma | Gruplar arasi 1,296 2 ,648 517 ,596
stiresi Grup ici 533,622 426 1,253
Toplam 534,918 428
Isletmede Gruplar arasi 1,176 2 ,588 ,469 ,626
caligma siiresi Grup i¢i 533,742 426 1,253
Toplam 534,918 428
IAylik ortalama | Gruplar arasi 1,786 4 447
gelir ,355 ,840
Grup i¢i 533,132 424 1,257
Toplam 534,918 428
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EKk. 4c.

Konaklama isletmelerinde Cahsanlar Tarafindan isten Ayrilma Niyeti Degiskeni icin Tukey
Testi Sonuclari

Ortalama Std.
Egitim Fark Hata p. 95% Giiven Aralig1
[lk6gretim Lise -,64269 | 57283 ,676 -2,1204 ,8350
On Lisans -2,16656(*) | ,65843 ,006 -3,8651 -,4680
Lisans -,40453 | 58998 ,903 -1,9265 1,1174
Lise [Ikogretim ,64269 | 57283 ,676 -,8350 2,1204
On Lisans -1,52387 | ,59413 ,052 -3,0565 ,0088
Lisans 23815 | 51723 ,968 -1,0961 1,5724
On Lisans [Ikdgretim 2,16656(*) | ,65843 ,006 ,4680 3,8651
Lise 1,52387 | ,59413 ,052 -,0088 3,0565
Lisans 1,76202(*%) | ,61068 ,021 ,1867 3,3374
Lisans [Ikogretim 40453 | 58998 ,903 -1,1174 1,9265
Lise -23815 | ,51723 ,968 -1,5724 1,0961
On Lisans -1,76202(*%) | ,61068 ,021 -3,3374 -,1867
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Ek 5a.

Sayn katilimei, bu anket ¢alismamiza katilarak bilimsel bir ¢aligmanin hazirlanmasina destek vermis olacaksiniz.
Zaman ayirip bu destegi sagladigmiz icin tesekkiir ederiz. Arastirmamiz tamamen bilimsel nitelikte olup, kisisel

ve isletme yoniinden gizlilige 6nem verilecektir. Saygilarimizla.

Asagida yoneltilen ifadeler, otel isletmelerinde calisanlar £ 5 2 = = =
tarafindan algillanan istihdam edilebilirlik diizeyini g 5 & Z 3 5 2
belirlemeye yonelik hazirlanmistir. Liitfen katihm | .2 2 E‘ =) S |E s § S
diizeyinizi yandaki kutucuklara (X) isareti koyarak g = a T'; o T; g T';
belirtiniz. £ | % |£S3 S =8
4 2 o
1- Nitelik ve tecriibelerime bakacak olursak yeni bir is
1 2 3 4 5
bulmam ¢ok zor olmaz.
2- Is tecriibem sektdrde aranan personel olmamu sagliyor. 1 2 3 4 5
3-Bagka bir isletmede benzer pozisyonda is bulmam zor | ) 3 4 5
olmayacaktir.
4-Yeni bir is bulmamda bana yardimct olacak baska
. 1 2 3 4 5
isletmelerde ¢alisan tanidiklarim var.
5- Beni yeni is olanaklarindan haberdar edecek insanlarla
< 1 2 3 4 5
baglantilarim var.
6-Yeni bir is arayisina girecek olsam bana teklifte bulunacak
. . 1 2 3 4 5
birgok isletme var.
o P . . £ = @
Asagida yoneltilen ifadeler, otel isletmelerinde ¢alisanlarin 5 S =4 £ = = E
isten ayrilma niyetini belirlemek icin hazirlanmstir. | i S, N g e g g g
Liitfen katihm diizeyinizi yandaki kutucuklara (X) isareti | 5 g § a z |SF g =
koyarak belirtiniz. = e g 5 z (&5
g N 5 X 4 4
<
1- Daha iyi bir i bulur bulmaz isimden ayrilacagim. 1 2 3 4 5
2- Mevcut igim haricinde aktif bir sekilde is arryorum. 1 2 3 4 5
3- Isimi birakmayi ciddi bir sekilde diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5
4- Sik sik igimi birakmay diistiniiyorum. 1 2 3 4 5
5-Oniimiizdeki 3 yil icerisinde bu isletmede calisacagimi | ) 3 4 5
diisiiniiyorum.
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Asagida yoneltilen ifadeler, otel isletmelerinde ¢calisanlarin E E S £ £ = E
. .. .. . R f = B = S =
oznel iyi olma halini belirlemeye yonelik hazirlanmustir. | S S .3 5 = 5 £ 5
Liitfen katiim diizeyinizi yandaki kutucuklara (X) isareti | £ & = gz |82 g =
koyarak belirtiniz. s Vi g5 3 S 5
g 3 S X 4 4
1- O kadar mutsuzum ki hi¢bir sey beni mutlu edemez. 1 2 3 4 5
2- Mutluyum. 1 2 3 4 5
3- Ruh halim iyi. 1 2 3 4 5
4- Umutsuzum. 1 2 3 4 5
5- Her sey caba gerektiriyor. 1 2 3 4 5
6- Son derece mutluyum. 1 2 3 4 5
7-Sakin ve huzurluyum. 1 2 3 4 5
8-Kendimi degersiz hissediyorum. 1 2 3 4 5
9-Kendimi tatmin olmus hissediyorum. 1 2 3 4 5
10-Sinirliyim. 1 2 3 4 5
11-Huzursuzum. 1 2 3 4 5
12-Hayat doluyum. 1 2 3 4 5
13-Birgok acidan idealime yakin bir hayat yasiyorum. 1 2 3 4 5
14- Hayat kosullarim iyi. 1 2 3 4 5
15. Hayatimdan memnunum. 1 2 3 4 5
16.Simdiye kadar hayatta istedigim Onemli seylere sahip
1 2 3 4 5
oldum.
17.Basa donme firsatim olsa hayatimda hemen hemen higbir | ) 3 4 5
seyi degistirmem.
1) Cinsiyetiniz: a)Erkek b)Kadin
2)Yasimz: a)18-25 b)26-33 c)34-41 d)42-49 ¢)50 ve tizeri
3)Medeni Durumunuz: a)Evli b)Bekar
4) Egitim Durumunuz: a)ilkogretim b)Lise ¢)On Lisans d)Lisans e)Lisansiistii
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5) Gorev Yaptigimz Departman:

a)On biiro Departmani

b)Muhasebe Departmant

c)Kat Hizmetleri Departmani
d)Yiyecek Icecek Departmani (Servis)
e)Yiyecek Igecek Departmani (Mutfak)

f)Teknik Servis Departmani

6) Sektorde Calisma Siireniz:

a) 1 Yildan az
Y1l ve iizeri

b) 1-5 Y1l

7) isletmede Cahsma Siireniz:

a) 1 Yildan az
Y1l ve lizeri

b) 1-5 Y1l

8) Aylik ortalama geliriniz?

g)Insan Kaynaklar1 Departmani
h)Misafir liskileri Departmani
1)Satin Alma Departmant

i)Satis ve Pazarlama Departmani
j)Giivenlik Departmani

k) Diger (Liitfen belirtiniz)......................

¢)6-10 Y1l d) 11-15 Y1l e) 16-20 Yil

¢)6-10 Y1l d) 11-15 Y1l e) 16-20 Yil

a)1.400- 2.000 TL b)2.001-2.500 TL ¢)2.501-3.000 TL d)3.001-3.500 TL

¢)3.501 TL ve iistii

8) Turizm Egitimi Aldiniz m?

a)Evet

b)Hayir

9) (Turizm Egitimi Aldiysamz) Turizm Egitiminin Tiirii:

a)Meslek Lisesi
b)On Lisans

c)Lisans

d)Lisans Ustii

e)Sertifikasyon Programlari

f)Diger (Liitfen belirtiniz)......................

f) 21

f) 21
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