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FiNANSAL OLMAYAN BiR Is ODULU TURU OLARAK KABUL
GORME MEMNUNIYET ALGISININ ISGORENLERIN IS
DoYuMU VE ISTEN AYRILMA EGILiMINE ETKIiSi

Mehmet ULUTAS'

Ozet

Kabul gérme, basariarimin takdir edildiginin, yoneticileri tarafindan isgorenlere hissettirilmesidir.
Finansal olmayan bir ig édiilii tiirii olarak olarak kabul gorme, isgérenleri orgiit amaglarina yonelten onemli
bir motivasyon faktoriidiir. Arastirma, kabul gorme memnuniyet algisi ile is doyumu ve igten ayrilma egilimi
arasindaki iliskiyi ele almaktadir. Veriler, Konya Sanayi Bolgesi'nde farkli sektorlerde faaliyet gésteren,
iclerinde Tiirkiye'nin ilk besyiiz ve ikinci besyiiz biiyiik sanayi kurulusu da bulunan ondokuz ayri igletmenin
calisanlart iizerinde yapilan bir anket ¢alismasiyla elde edilmistir. Faktor analizi, korelasyon analizi ve
regresyon analizi sonuglari, kabul gérme memnuniyet algisimn, is doyumu ile anlamli ve pozitif, isten ayrilma
egilimi ile anlamli ve negatif yonde iligkili oldugunu gostermistir

Anahtar Kelimeler: Finansal Olmayan Is Odiilleri, Kabul Gorme Memnuniyeti, Is Doyumu, Isten Ayrilma
Egilimi
Jel Simiflandiriimasi: M10, M54.

AS A KIND OF NON-FINANCIAL JOB REWARD THE EFFECT
OF PERCEPTION OF SATISFACTION WITH RECOGNITION ON
EMPLOYEES’ JOB SATISFACTION AND TURNOVER
INTENTION

Abstract

Recognition is the perception of employees that their achievements are appreciated by their managers.
As a kind of non-financial job rewards, satisfaction with recognition is an important motivating factor which
directed employees to the organizational goals. The present study focuses on the relationship between
satisfaction with recognition and job satisfaction and turnover intention. The data were collected through a
questionnaire returned by the employees in nineteen seperate companies operating in different sectors in
Konya Industrial Area, including the first five hundred and the second five hundred largest industrial
establishments in Turkey. The results of factor analyzes, correlations and regression analyses indicated that
the perception of satisfaction with recognition is significantly and positively related to job satisfaction and
sginficantly and negatively related to turnove intention.
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GIRIS

“Para, en biiyllk motivasyon aracidir” ifadeleriyle baslayan klasik motivasyon teorileri,
insanlarin psikolojik birtakim ihtiyaglarinin da oldugunu fark etmesiyle birlikte farkli bir mecraya
evrilmigtir. Maddi ihtiyaclarmi karsilamanin, isgdrenleri orgiit amaglarina yoneltmeye yetmedigi
anlagilmigtir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi adi altinda kategorize ettigi bes kademeli ihtiyaglar
piramidinin asagidan yukariya dogru bakildiginda doérdiincti kademesini saygi/sayginlik ihtiyacinin
olusturdugu goriiliir. insanin 6ncelikle kendine karsi &z giivenini (self-confidence) ve ardindan
baskalarmin kendisine saygi duymasini (respect of others) igeren, 6z saygi/izzet-i nefis (self-esteem)
ihtiyaci, kendini gerceklestirme (self-actualization) kademesine ulasmadan once tatmin edilmesi
gereken bir ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bagkalar1 tarafindan takdir edilme, saygi gérme,
Oviilme, onaylanma, fark edilme gibi sdzciiklerle tarif edilen kabul gorme memnuniyeti (recognition)
de Maslow’un saygi ihtiyaci igerisinde degerlendirilebilecektir.

Yaptig1 is, hem yoneticileri hem de is arkadaslan tarafindan kabul gérmeyen ve takdir
edilmeyen bir isgorenin, motivasyon problemleri yasayacagi agiktir. Kabul problemi yasanilan
husus, kisilerin is ciktilar1 olabilecegi gibi, karakteristik 6zellikleri, is yapma tarzlari, hatta fiziksel
nitelikleri dahi olabilecektir. Bagkalar tarafindan kabul gormedigi algisina sahip bir isgorenin, bu
algry1 ortadan kaldirmak icin yapabilecegi birtakim eylemler vardir mutlaka. Oncelikle, hangi
6zelliginin benimsenmedigini, yoneticileri ya da is arkadaslariyla konusarak tespit edebilir ve bu
istenmeyen davranis tarzlarini ya da aliskanliklarini degistirerek, orgiit icinde kabul goriilen biri
haline gelebilir.

Su durumda isgorenler i¢in kabul gorme, calisma arkadaslar tarafindan kabul gérme ve
yoneticileri tarafindan kabul gérme biciminde iki boyutta incelenebilir. Caligma arkadagslar
tarafindan kabul gorme, isgorenin is yerinde bulundugu siire igerisinde diger ¢alisanlar tarafindan
saygl, sevgi, itibar gormesi, ovgilye mazhar olmasidir. Isgdren, bu saygi ve itibari, ¢aligma
arkadaglart ile gecirdigi belirli bir zaman dilimi igerisinde, olumlu davranis, hal ve hareketleriyle
kazanir. Anlayiglh, hosgoriilli, yardimsever olma, iginin ve mesleginin ehli olma, verilen gorevleri
yerine titizlikle yerine getirme gibi pozitif kisilik 6zelliklerine sahip isgorenler, calisma arkadaslar
tarafindan kabul edilme problemi yasamazlar. Ancak, sabirsiz, 6fkeli, tahammiilsiiz, tembel, yalanci,
ithmalkar olmak gibi negatif kisilik 6zellerine sahip iggorenlerin ¢aligma arkadaglariyla kabul gérme
problemi yasayacagi cok agiktir. Digerleri tarafindan kabul gérmeyen bir iggorene, dogal olarak
calisma arkadaslarinin bazi yaptirimlari olur. Gérmezlikten gelme, yardima ihtiyaci oldugunda en
kiigiik yardim1 esirgeme, grupsal faaliyetlere dahil etmeme, uzak durma, gerektiginde kotii séze
sOylem ve hatta catisma vb davranislar, orgiit igerisinde istenmeyen bir isgorene, diger isgdrenler
tarafindan uygulanabilecek caydirict yaptirimlardir. Tiim bu yaptirimlarin neticesinde sdzkonusu
isgéren, ya bu grup baskist karsisinda davranislarini degistirecek ve orgiit icinde kabul gdrerek
caligmaya devam edecek, yahut orgiitii terk edecektir.

Ote yandan, yoneticileri tarafindan kabul gérme, isgdrenin hal, hareket ve tavirlarinin, calisma
iislubunun, istleri tarafindan begenilmesi ve beninsenmesidir. Calisma arkadaslar1 tarafindan
benimsenme, iggérenin daha cok is arkadaslarina karsi kisisel tavirlar ile ilgili iken; yoneticileri
tarafindan benimsenme, isgorenin mesleki bilgi ve tecriibesi ya da is ahlaki ile ilgili olabilir.
Yoneticiler, islerini iyi yapan, ¢cabuk 6grenen ve kendini stirekli gelistiren, maliyetleri azaltic1 ve
kaliteyi artirici Oneriler getirebilen, gerekirse fazla mesaiye itiraz etmeyen, isini ve is yerini
sahiplenen, verilen gorevleri zamaninda ve hakkiyla yerine getirebilen, is arkadaslariyla ve
yoneticileriyle anlasmazliklar yasamayan, olumlu kisilik 6zelliklerine sahip iggorenlere sahip olmak
isterler. Boyle bir isgdrenin yoneticileri tarafindan kabul gérmemesi miimkiin degildir. Ancak bazen,
yoneticileri nezdinde fazlaca takdir edilen isgdrenlerin, higbir olumsuz 6zelliklere sahip olmamasina
karsin, kiskanclik vb insani sebeplerle diger ¢caligsma arkadaslar1 nezdinde kabul problemi yasamasi
uygulamada miimkiin olabilmektedir. Bicimsel olmayan gruplarin yogun oldugu orgiitlerde, yonetim
kademesiyle iyi iliskilere sahip iggorenlerin, espiyonaj, ihanet vb ile suglanmasi da s6zkonusudur.
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Yoneticileri tarafindan kabul gérme, genel itibariyle, isgoren igin bir bagar1 teskil eder. Isten
cikarilma, daha alt kademe pozisyonlarda ¢alistirilma, farkli gorevlere tayin edilme vb istemeyecegi
kararlara muhatap olmak yerine; gorevde terfi, {icrette artis, licrete ilave yararlar (fringe benefits) vb.
ig Odiillerine kavusabilir. Su durumda, yoneticileri tarafindan taninma, ortalama bir isgéren igin
basarilmasi gereken bir hedef olmalidir. Yoneticiler tarafindan kabul gérme, ¢alisma arkadaslari
tarafindan kabul goriilmeyi de icerdigi i¢in; isgdren, is arkadaglarinin saygisini da kazanmalidir. Bu
ikisinin birbiriyle ¢elistigi hallerde isgorenin yapmasi gereken, olumlu kisilik 6zelliklerini
yitirmeksizin rasyonel davranmak ve bigimsel olmayan grup menfaatleri yerine orgiitiin ¢ikarlariin
yaninda yer almaktir.

Isgorenlerin, dzellikle yoneticileri tarafindan agikga tanindig, takdir edildigi, dviildiigii haller,
Olcek olarak nispeten kiiciik ve iliskilerin daha samimi oldugu mikro isletmeler ortaminda cari
olabilmektedir. Ancak, personel sayisinin ¢ok fazla oldugu biiyiik isletmelerde, isgérenlerin
kendilerini ydneticilerine gosterme, mesleki becerilerini ortaya koyarak yoneticilerinin goziine
girme firsatlar1 olmayabilmektedir. Uygulamada, iist kademe yoneticileri nezdinde taninip
taninmadiklari, basarilarmin takdir edilip edilmedigi hususlarinda hicbir fikir sahibi olmayan
isgorenlere rastlamak miimkiindiir. Emri altindaki ast sayis1 fazla olan bir ilk derece amirin de
astlartyla yeterince ilgilenememesi ihtimal dahilindedir. Kendisinden ve isletme icin gosterdigi
fedakarliklarindan kimsenin haberdar olmadigini diigiinen ¢alisanlarin islerine ve is yerlerine karsi
yabancilagmasi, i3 doyumlarinin azalmasi ve bir siire sonra isten ayrilma egilimine girmeleri de
olasidir.

Oysa isletmeler, ¢alisanlarin is doyumlarii yiikseltmek ve isten ayrilma egilimlerini azaltmak
icin her tiir tedbiri almak zorundadir. Ciinkii, yiiksek isgoren devri, isletmelerin performansini
olumsuz yonde etkileyen bir faktordiir. Yoneticileri tarafindan kabul gordiiklerine dair iggdren
memnuniyetinin temini, isletmeleri igsgéren devrinin zararh etkilerinden koruyacaktir. Bu bakimdan
caligmada, finansal olmayan bir is 6diilii olarak kabul gérme memnuniyeti ile isgorenlerin is doyumu
ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliski incelenecektir.

I. LITERATUR

LI is Odiilleri (Job Rewards)

Geleneksel olarak, is ddiilleri, is tatmini igin dnemli bir belirleyici olarak kabul edilir. Ornegin,
Adams'm (1965) esitlik (equity) modeline gore insanlar, yaptiklar is karsiliginda elde ettikleri
odiilleri yansitan girdi/cikti oranlari, baskalarininkiyle karsilastirir ve buna gore is
doyumu/memnuniyet diizeylerini belirlemektedir. Benzer sekilde, Porter ve Lawler'm (1968)
farklilik (discrepancy) modelinde insanlar, aldiklar1 is odiilleri dahil olmak iizere mevcut is
kosullarini, ideal olarak degerlendirdikleri islerle karsilastirarak mevcut islerinden tatmin olup
olmadiklarina karar vermektedirler (Hofmans vd., 2013).

Is odiilleri, isgdrenlerin motivasyonunun artirilmas: bakimindan biiyiik nem arz etmektedir.
Motivasyonu olmayan isgorenlerle hi¢bir 6rgiitiin hedeflerine ulagsmasi miimkiin degildir. Finansal
(financial rewards) ve finansal olmayan (non-financial rewards) olmak iizere, iki ayri is 6dil tiirii
vardir. Finansal 6diiller, performans bonusu, komisyon, bahsis ve hediye vb.’dir. Finansal olmayan
odiiller ise, kabul gérme (recognition), 6vgii (praise) ve takdir edilme (appreciation)’dir (Imran vd.,
2014).

L.IL. Kabul Gorme (Recognition) Memnuniyet Algisi

Kabul goérme, bir bireyin ya da takimin olumlu davraniglarinin ya da basarilarinin onaylanmasi
(approval), takdir edilmesi (appreciation) ya da taninmasi (acknowledgement)’dir. Bagka bir ifadeyle
kabul gorme, kiigiik jestler de (ki isgorenler ¢ok Gnemsemektedir) dahil olmak iizere basarilarin
goriildiigiine dair kisilere gosterilen isaretler ya da ovgiiler ile ilgilidir (Caligiuri vd., 2010; Gostick
ve Elton, 2007; Tessema vd., 2013).
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Kabul goérme, giiclii motivasyon faktorlerinden biridir. Kabul gérme, oOrgiitsel amag ve
hedeflerin gerceklestirilmesine yonelik olarak, iggorenlerin enerjilerini zenginlestirir. Kabul gorme
yOniinden tatmin etme politikas: tutarli olmal1 ve diizenli olarak isgdérene yoneltilmelidir. Resmi
(formal) ve gayri resmi (informal) olmak tizere iki tip kabul gérme bi¢imi vardir (Imran vd., 2014).

En etkili moral gii¢lendiricilerden (morale boosters) biri, iyi yapilmis bir is i¢in Svgi
(praise)’diir. insanlar igin 6zdeger (self-worth) duygusu, isleriyle dogrudan iliskilidir. Kabul gérme
ve ddiillendirme, ¢alisanlart memnun ve {iretken tutmanin en kolay yollarindan biridir (Darling vd.,
1997; Tessema vd., 2013).

LIIL Kabul Gérme Memnuniyet Algsi Ile Is Doyumu Arasindaki iliski

Imran vd., (2014), yaptiklar1 ¢alismada, takdir edilme ile isgdrenlerin is doyumu arasinda
pozitif bir iligki bulundugunu tespit etmislerdir.

Tessema vd., (2013), Malezya ve Viyetnam’da yaptiklar ¢alismada, ¢alisanlarin kabul gérme
memnuniyeti’nin ig doyumlarn tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu, bu etkinin iilkedeki gelir
diizeyi (yliksek, orta veya diisiik gelir) ve kiiltiir’den (kollektivist veya bireyci) bagimsiz oldugunu
tespit etmislerdir. Calismada ayrica {icret ve maddi diger yararlandirmalarinda yine is doyumu
iizerinde anlamli etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmigtir.

LIV. Kabul Gérme Memnuniyet Algisi le isten Ayrilma Egilimi Arasindaki iliski

Hofmans vd. (2013), yaptiklart ampirik calismada, hem finansal hem de finansal olmayan
(psikolojik) o6diillerden mennuniyet ile is doyumu arasindaki iliskide 6nemli bireysel farkliliklar
oldugunu, kisilik ozelliklerine gore degistigini ortaya koymaktadirlar. Ancak herseye ragmen,
finansal 6diillerden memnuniyet, is doyumunu pozitif yonde etkilemektedir ve bu tip is degerine
sahip bireyler finansal giivenligi daha 6n planda tutmay1 yeglemektedir. Ote yandan, takdir edilmek
gibi psikolojik ddiillerden memnuniyet de herkes i¢in is doyumu ile iliskili bulunmustur; anca kisilik
gruplart arasinda bu konuda herhangi bir alg1 farki s6zkonusu degildir. Ayrica, finansal 6diil
memnuniyeti i doyumu ile iligkili olan galisanlarin, orgiitlerine karsi daha giiglii bir duygusal
bagliliga ve daha diisiik isten ayrilma egilimine sahip olduklar1 da tespit edilmistir.

Ali ve Baloch (2011), “kabul gérme memnuniyeti ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif bir
iliski vardir” seklindeki hipotezlerinin reddedildigi sonucuna ulagsmislardir. Paré vd., (2000),
yaptiklar1 ¢alismada, kabul gdérme memnuniyeti’nin isten ayrilma egilimi ile negatif, orgiitsel
vatandaslik davranisi ve duygusal baglilik ile pozitif yonde iliskili oldugunu tespit etmislerdir.

II. YONTEM

ILI. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Aragtirmada kabul gorme tatmini, bagimsiz degisken; is doyumu ve isten ayrilma egilimi ise
bagimli degiskenler olarak secilmistir. Arastirma ile bagimsiz degisken ve bagimli degiskenler
arasinda herhangi bir iliski bulunup bulunmadigi ve bir iligki varsa bu iliskinin niteliginin 6l¢iilmesi
amaclanmaktadir.

Bu amagla, oncelikle literatiir taranmig ve konu ile ilgili olarak c¢ok sayida calisma ve
bulgularin oldugu tespit edilmistir. Bunlardan, Imran vd., (2014), Tessema vd., (2013), Hofmans vd.
(2013) vb aragtirmacilar, ¢aligmalarinda Kabul gérme tatmini algisi ile is doyumu arasindaki iligkiyi
aragtirma konusu edinmis ve anlamli iliskiler tespit etmisglerdir.

Ayrica, Hofmans vd. (2013), Ali ve Baloch (2011), Paré vd., (2000) vb arastirmacilar da, kabul
gbrme memnuniyet algisi ile isten ayrilma egilimi arasindaki iligki {izerine ¢alismalar yapmislar ve
yine anlamli iligkiler tespit etmislerdir.
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Yukarida belirtilen literatiir taramasinin sonuglart dogrultusunda, arastirma i¢in asagidaki
hipotezler gelistirilmistir;

H;: Isgérenlerin kabul gérme memnuniyet algisi ile is doyumlari arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H: Isgdrenlerin kabul gorme memnuniyet algisi ile isten ayrilma egilimleri arasinda anlamh
bir iliski vardir.

ILIL Arastirmanin Yontemi

Yapilan bu ¢aligmada ana kitle olarak Konya Sanayisinde farkli sektorlerde faaliyet gdsteren
ondokuz igletmenin yonetici ve ¢alisanlari se¢ilmis olup; iglerinde Tiirkiye’ nin ilk besyiiz ya da ikinci
besyiiz sanayi kurulusu igerisinde bulunan biiyiik isletmeler de bulunmaktadir.

Arastirmada anket yontemi kullanilmigtir. Bu amagla, 5°1i Likert tipi ifadelerden olusan anket
formu hazirlanmistir. Calismanin 6rneklemi 194 kisiden olugmaktadir. Anket formu 4 boéliimden
olusmakta olup ilk boliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerini dlgen 6 adet soru yer almaktadir.
Ikinci boliimde kabul gérme memnuniyet algis1 degiskenini dlgen (Arkoubi vd., 2011) ve (Ali ve
Baloch, 2011) tarafindan kullanilan &lgegin ifadeleri yer almaktadir. Ugiincii boliimde, is doyumunu
olgen (McKay vd., 2007), (King ve Xia, 2001), (Liu, 2005), (Moynihan ve Pandey, 2008), (Williams
vd., 2003) tarafindan kullanilan ifadeler yer almaktadir. Dérdiincii boliinde ise isten ayrilma egilimini
Olcen ve (McKay vd., 2007), (Muhammad ve Jamilha, 2010), (Arkoubi vd., 2011), (Appollis, 2010),
(Daniels, 2004), (Lewis, 2010), (Liu, 2005), (Masdia, 2009), (Fun, 2007) tarafindan kullanilan
ifadeler yer almaktadir.

IL.IIL. Bulgular

Katilimcilarin demografik 6zellikleri su sekildedir; Ankete 134’1 bay (%69,1), 60’1 bayan (%
30,9) olmak tizere toplam 194 kisi katilmistir. Ankete katilanlar; yas durumlarina gore % 70,6’s1
(137 kisi) 18-35, % 29,41 (57 kisi) 35-50 yas grubunda olup; 50 yas {istii gruba giren katilimci
bulunmamaktadir. Ankete katilanlarin % 36,1°1 (70 kisi) evli, % 63,9’u (124 kisi) bekardir. Egitim
durumlarina gore, ankete katilanlar arasinda en yiiksek oran % 68,6 (133 kisi) ile iiniversite
mezunlarina aittir. Universite mezunlarmi % 27,8 (54 kisi) ile lise mezunlar1 ve % 3,6 (7 kisi) ile
ilkdgretim mezunlar takip etmektedir. Katilimcilarin % 20,1°1 (39 kisi) mavi yaka is¢i; % 56,7 si
(110) idari gorevlerde bulunan beyaz yaka 6zel sektor ¢alisanlarindan olusmakta; % 23,2’si (45) ise
yonetici grubunu temsil etmektedir. Katilimecilarin % 15,51 (30 kisi) 1 yildan az siiredir; % 42,8’
(83 kisi) 1-6 yil arasi; % 41,8’ (81 kisi) ise 6 yildan fazla siiredir isletmelerinde gorevini
stirdlirmektedir.

Faktor Analizi Sonuclar

Faktor analizinde, bagimli ve bagimsiz degiskenler ayr1 ayri ele alinarak analiz edilmistir.
Bagimsiz degisken olan Kabul goérme tatmini Olgeginin faktor analizi sonuglart Tablo 1°de
verilmistir.

Tablo 1: Kabul Gérme Memnuniyet Algisi Tatmini Olgegi Faktor Analizi Sonuclar

Sorular _Es Faktor Ozdeger A‘E;l;lyaannasn Ortalama Cuvenirlik
Kokenlilik  Yiikii % (Alfa)
sabul B 3,617 72,340 2,8959 ,904
memnuniyet algisi
Rec 4 ,759 ,871
Rec 3 747 865
Rec 2 ,733 ,856
Rec 1 ,702 ,838
Rec 5 ,676 ,822
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Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax.; Kaiser-
Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: %84,8; Bartlett’s. Kiiresellik Testi i¢in Ki- Kare: 607,163; df:
10; p<0,001

Kabul gérme memnuniyet algis1 i¢in yapilan faktor analizi sonucunda tek faktor ¢ikmis olup,
faktoriin 6z degeri 3,617°dir ve toplam varyansin %72,340’1n1 agiklamaktadir. Faktoriin glivenirligi
0,904 olarak tespit edilmistir. Bartlett Testi i¢in ki-kare 607,163 ve p anlamlilik degeri 0,001 olarak
gerceklesmistir. Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem degeri 0,848’dir. Test sonucu elde edilen degerler,
verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Bagiml degiskenlerden is doyumu 6l¢eginin faktdr analizi sonuglar1 Tablo 2°de verilmistir.

Tablo 2: is Doyumu Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

Es Faktér » Aciklanan Giivenirlik
Sorular . e ... Ozdeger Varyans Ortalama (Cronbach
Kokenlilik  Yiikii o Alfa)
(1]

is Doyumu 3,240 64,808 3,6237 ,843
Sat 4 ,790 ,889
Sat 3 771 ,878
Sat 5 ,761 ,872
Sat 2 ,689 ,830
Sat 1 ,229 ,479

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax.; Kaiser-
Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: %78,9; Bartlett’s. Kiiresellik Testi i¢in Ki- Kare: 533,360; df:
10; p<0,001

Is doyumu i¢in yapilan faktor analizi sonucunda tek faktdr cikmis olup, faktdriin 6z degeri
3,240’dir ve toplam varyansin %64,808’ini agiklamaktadir. Faktoriin giivenirligi 0,843 olarak tespit
edilmigtir. Bartlett Testi i¢in ki-kare 533,360 ve p anlamlilik degeri 0,001 olarak gerceklesmistir.
Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem degeri 0,789°dur. Test sonucu elde edilen degerler, verilerin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir.

Bagimli degiskenlerden isten ayrilma egilimi Sl¢eginin faktdr analizi sonuglar1 Tablo 3’de
verilmistir.

Tablo 3: isten Ayrilma Egilimi Ol¢egi Faktor Analizi Sonuclar

Es Faktér » 5 Aciklanan Giivenirlik
Sorular . - ... Ozdeger Varyans Ortalama (Cronbach
Kokenlilik  Yiikii o Alfa)
(1)

isten Ayrilma Egilimi 7,041 70,408 2,3258 ,952
Tint 5 ,868 ,932
Tint 3 ,835 914
Tint 6 ,829 911
Tint 7 ,799 ,894
Tint 1 777 ,881
Tint 10 ,693 ,833
Tint 9 ,651 ,807
Tint 8 ,637 , 798
Tint 2 ,933 ,730
Tint 4 ,418 ,647
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Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax; Kaiser-
Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: %93,0; Bartlett’s. Kiiresellik Testi igin Ki- Kare: 1909,573; df:
45; p<0,001

Isten ayrilma egilimi igin yapilan faktor analizi sonucuda tek faktdr ¢ikmis olup, faktdriin 6z
degeri 7,041°dir ve toplam varyansin %70,408’ini agiklamaktadir. Faktoriin gilivenirligi 0,952 olarak
tespit edilmistir. Bartlett Testi i¢in ki-kare 1909,573 ve p anlamlilbik degeri 0,001 olarak
gerceklesmistir. Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem degeri 0,930°dur. Test sonucu elde edilen degerler,
verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

fsgiirqnlerin Kabul Gorme Memnuniyet Algist ile Is Doyumu ve Isten Ayrilma Egilimleri
Arasindaki Iliski

Isgorenlerin kabul gorme memnuniyet algist ile is doyumu ve isten ayrilma egilimleri arasinda
bir iliski olup olmadigini1 belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 4’de korelasyon
analizine iligskin sonuclar yer almaktadir.

Tablo 4: Kabul Gérme Memnuniyet Algisi ile s Doyumu ve isten Ayrilma Egilimi

Arasindaki iliski
N Ortalama >t 1 2 3
Sapma

L. Kabul Gorme 194 28959  1,05501 1 5197 -408%*
Memnuniyet Algisi
2. is Doyumu 194  3.6237 85465 1 -450%%
3. Isten Ayriima 194 23258  1,06043 1
Egilimi
**p<0,01
Tablo 4’e gore;

1. “Kabul gérme memnuniyet algisi” ile “is doyumu” arasinda pozitif yonde anlaml
(p=0,01) bir iliski (r =,519) oldugu goriilmektedir ve bu sonuca gore “Hy Isgirenlerin
kabul gérme memnuniyet algisi ile is doyumlart arasinda anlaml bir iliski vardir”
hipotezi kabul edilir.

2. “Kabul gérme tatmini” ile “isten ayrilma egilimi” arasinda negatif yonde anlamli
(p=0,01) bir iliski (r = -,408) oldugu goriilmektedir ve buna gére “H, Isgorenlerin
kabul gérme memnuniyet algisi ile isten ayrilma egilimleri arasinda anlamly bir iligki
vardir” hipotezi kabul edilir.

Korelasyon analizinin yanisira, sozkonusu degiskenler arasindaki iligkinin niteliginin
belirlenmesi amaciyla dogrusal regresyon analizi de yapilmistir.

Tablo 5: Kabul Gérme Memnuniyet Algisi’nin Is Doyumuna Etkisine iliskin Regresyon
Analizi Sonuclari

Standardize Edilmemis Stam?ar(.ilze
Katsayilar Edilmis Anl
Model Y Katsayilar t nlam
Std Diizeyi
B Hata Beta
(Sabit) 2,407 ,154 15,629 ,000
Kabul géorme memnuniyet algist ,420 ,050 ,519 8,403 ,000

Bagimli Degisken: Isten doyumu; R: ,519; R2: ,269; Diizeltilmis R’: ,265; Model I¢in F: 70,618,
p<0,0001

174



Sahnaz Kocoglu & Cihan Tanriéven

Tablo 5°deki regresyon analizi sonuglarina gore; R? determinasyon katsayisi, isgorenlerin is
doyumu ile ilgili tutum degisikliginin kabul gdérme memnuniyet algisi ile agiklanabilecegini
gostermektedir. Isgdrenlerin kabul gdrme memnuniyet algisindaki bir birimlik artis, is doyumlarinda
0,519 birimlik bir artisa yol agmaktadir. Bu sonuca gore, H; hipotezi kabul edilir.

Tablo 6: Kabul Gérme Memnuniyet Algisi’nin Isten Ayrilma Egilimine Etkisine liskin
Regresyon Analizi Sonuclari

Standardize Edilmemis Stam!ar(.ilze
Model Katsayilar Edilmis t Anlam
ode Y Katsayilar Diizeyi
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,514 ,204 17,226 ,000
I Kabul gorme _410 066 _408 -6,199 1000

memnuniyet algisi
Bagimli Degisken: Isten ayrilma egilimi; R: ,408; R2: ,167; Diizeltilmis R’:,162; Model I¢in F:
38,431, p<0,0001

Tablo 6°daki regresyon analizi sonuglarina gore; R? determinasyon katsaysi, isgdrenlerin isten
ayrilma egilimi ile ilgili tutum degisikliginin kabul gérme memnuniyet algisi ile agiklanabilecegini
gostermektedir. Isgdrenlerin kabul gérme memnuniyet algisindaki bir birimlik artis, isten ayrilma
egilimlerinde 0,408 birimlik bir azalisa yol agmaktadir. Bu sonuca gore, H, kabul edilmektedir.

Aragtirmanin bulgular ile ilgili olarak asagidaki gibi simgesel bir model kullanilmistir.

Kabul Gorme
Memnuniyet

Algisi Isten Ayrilma

Egilimi

Sekil 1: Kabul Gorme Memnuniyet Algisi ile is Doyumu ve isten Ayrilma Egilimi Arasindaki
Tliski

SONUC VE ONERILER

Kabul gérme memnuniyet algisi, iggorenlerin is yerinde yoneticileri tarafindan diger ¢aligma
arkadaslar1 arasinda fark edildigi, tanindig1, takdir edildigi ve kabul edildigine dair tatmin olmasi
durumudur.

Literatiir kisminda, kabul gérme memnuniyet algist ile ilgili detayl bilgiler verilmis ve buna
gore ampirik bir ¢alisma yapilmistir. Calismada elde edilen veriler iizerinde yapilan korelasyon ve
regresyon analizlerinde asagidaki sonuglara ulasilmistir;

1. Kabul géorme memnuniyeti ile i doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Imran vd., (2014), Tessema vd., (2013), Hofmans vd. (2013) da
yaptiklari ¢aligmada ayni sonuca ulagsmislardir.
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2.

Kabul gérme memnuniyeti ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif yonde anlamli bir
iligki tespit edilmistir. Hofmans vd. (2013), Ali ve Baloch (2011), Par¢ vd., (2000)
yaptiklari ¢aligmada ayn1 sonuglara ulagmiglardir.

Bu sonuglar, kabul gérme memnuniyetinin isgbrenlerin hem is doyumu hem de isten ayrilma
egilimleri lizerinde etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Yoneticiler, is tatmini diisiik, isten ayrilma
egilimleri yiiksek calisanlar ile isletmelerini biiyiitemez, basarili olamazlar. Ozellikle isgoren
devrinin yikic1 etkilerinden korunmak i¢in ydneticilerin kabul gérme memnuniyeti hususunda
harekete gegmesi gerekmektedir.

Yoneticilerin, kabul gérme memnuniyeti hususunda kolaydan zora dogru yapacaklar
hususunda bir liste yapilmak istenirse, asagidaki gibi miitevazi bir liste olusturulabilir;

L.

2.

bl e

Stmirliliklar

Yoneticiler, ¢alisanlarinin maddi ihtiyaglar1 yaninda manevi/psikolojik ihtiyaglarinin
da oldugunu farkinda olmalidir,

Yoneticiler, finansal 0diil mekanizmalarn yaninda finansal olmayan odiil
mekanizmalarin1 da kullanmaktan ¢ekinmemelidir, iistelik bularn 6rgiit i¢in herhangi
bir maliyeti de sézkonusu degildir,

Y oneticiler, sosyal mesafe olarak, ¢alisanlarina daha yakin durmalidir,

Y oneticiler, ¢alisanlariyla daha sicak iliskiler gelistirebilmelidir,

Yoneticiler, ¢calisanin goziiniin i¢ine bakip sirtlarini sivazlayarak, en azindan “nasilsin,
bir ihtiyacin var m1” diyerek, varliklarindan haberdar olduklart hissini ¢alisanlarina
verebilmelidirler,

Yoneticiler, ¢alisanlarinin isletme i¢in bir fedakarlik yaptigini fark ettiklerinde, hem
bu fedakarliktan dolayr siikranlarini bildirip hem de bu c¢abayr maddi bir ddiille
taclandirmay1 bilmelidirler,

Yoneticiler, ¢alisanlarinin gruplart i¢inde kabul gérme ile yonetim tarafindan kabul
gorme gibi bir ikilem igerisinde kalabilmeleri gibi olumsuz durumlarin olugmasina
izin vermemelidirler,

Aragtirma, goreceli olarak kiigiik bir drneklem iizerinde yapilmistir ve bu sebeple sonuglar
genellenmemelidir. Buna ilave olarak, soyut bir kavram olan kabul gérme memnuniyet algisinin
iggorenler tarafindan tam olarak anlasilamamasi, egitim durumu ve kisilik 6zelliklerine gore farkli
ehemmiyet diizeylerine sahip olmasi aragtirmanin bir diger sinirlilik durumunu ifade etmektedir.
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