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ONSOZ

Stiratli ve devamli degismekte olan bir diinyada faaliyet gosteren giinlimiiz
isletmelerinin en temel sorunlarindan biri, degisime uyum saglamaktir. Kaliplagsmis
pek ¢ok aliskanlik, degisim siirecinde her zaman belli bir dlglide direngle karsilasir.
Isletmelerde calisanlarin gorev yerlerinin belli siirelerde, belirli siklikta planli bir
sekilde degistirilmesi seklinde tanimlanabilen egitim amaclh rotasyon uygulamalari
ile dikkat gerektiren yogun veya siirekli tekrarlanan tekdiize islerin, galiganlar
tizerinde olusturdugu bikkinlik ve bezginligi onleyerek, onlarin is tatminini, drgiitsel
baghlik ve performans diizeylerini yiikseltmektir. Ote yandan, isletmelerde egitim
amagl rotasyon calismalarina, c¢alisanlarin bilgi ve becerilerinde artis saglama
amactyla basvuruldugu da goriilmektedir. Bu ¢alismada, egitim amagli rotasyon
uygulamalarinin is tatminine etkisi ve 0z yeterliligin bu iligkideki aracilik etkisi

arastirilmistir.

Bu tez ¢alismamda sabir ve hosgoriilii tutumlariyla bana olan destegini hicbir
zaman esirgemeyen danismanim sayin Prof. Dr. Tamer BOLAT’a, g¢alismam
boyunca rehberlik ve tesvik agisindan bana destek saglayan sayin Prof. Dr. Oya
AYTEMIZ SEYMEN, Dog. Dr. Oya inci BOLAT ve Aras. Gor. Yahya KATI’ya
sonsuz siikranlarimi sunarim. Arastirma Orneklemini olusturan banka yonetici ve
calisanlarina harcadiklar1 emek ve zaman i¢in tesekkiir ederim. Hayatimin her
doneminde oldugu gibi bu ¢alisma boyunca da manevi destegiyle bana yardimci olan
sevgili esim Mehtap’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Yiiksek lisans egitimim
stiresince belirli zamanlarda birlikte vakit geciremedigim, oglum Bera ve kizim
Rana’nin ilerleyen zamanlarda bana anlayis gosterecekleri diisiincesiyle onlara en

derin sevgilerimi sunarim.

Balikesir, 2017
Mehmet YILDIZ



OZET

EGITiM AMACLI ROTASYON UYGULAMALARININ iS TATMINi
UZERINDEKI ETKIiSi: OZ YETERLILiGiN ARACI ROLU

YILDIZ, Mehmet
Yiiksek Lisans, isletme Anabilim Dah, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dah
Tez Damismani: Prof. Dr. Tamer BOLAT

2017, 68 Sayfa

Bu caligmanin amaci, egitim amacgl rotasyon uygulamalarmin is tatmini
tizerindeki etkisini 6lgmek ve 6z yeterliligin bu siirecte aracilik etkisinin olup
olmadigini arastirmaktir. Calismanin evrenini Balikesir il merkezi ve ilgeleri,
orneklemini ise buralarda faaliyet gosteren banka subeleri olusturmaktadir.
Caligmaya ait veriler anketler araciligryla toplanmistir. Verilerin toplanmasinda, is
tatmini i¢in Minnesota Is Tatmini Olcegi (MSQ), 6z yeterlilik icin Genel Oz
Yeterlilik Olgegi (GSS) ve egitim amagh rotasyon uygulamalari i¢in egitim amaglh
rotasyonun boyutlarint 6lgmeye yonelik hazirlanan 06lgek kullanilmistir. Bu
kapsamda 403 (dort yiiz tig) adet anket analiz edilmistir. Calismanin bulgulari, egitim
amacli rotasyon uygulamalar ile 6z yeterlilik degiskenlerinin, is tatmini {izerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkili oldugunu gostermektedir. Baska bir
deyisle, 6z yeterliligin egitim amacgh rotasyon uygulamalar1 ve i tatmini arasinda
kismi bir aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir. Alan yazindaki egitim amagh
rotasyon uygulamalarina yonelik g¢alismalar incelendiginde, bu calismadaki gibi
egitim amagli rotasyonun boyutlarini arastirmaya yonelik c¢alismalarin olmadigi
gozlemlenmistir. Ayrica egitim amagli rotasyon uygulamalari ile amaglarin net bir
sekilde belirlenmedigi, planlamada ve uygulamada cesitli hatalarin yapildigi, bu
kapsamda uygulanmasi gereken sirali basamaklarin uygulanmadigi ve egitim amagl
rotasyon  uygulamalar1  sonucunda elde edilen kazanimlarin  Gl¢iiliip
degerlendirilmedigi goriilmiistiir. Gelecek g¢alismalarin bu alanlarda yapilmasinin

faydal1 olacag1 degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Egitim amagl rotasyon, Is tatmini, Oz yeterlilik.



ABSTRACT

THE EFFECT OF ROTATION PRACTICES FOR TRAINING ORIENTED
ON JOB SATISFACTION: THE MEDIATOR ROLE OF SELF-EFFICACY

YILDIZ, Mehmet
Master Thesis, Department of Business Administration
Adviser: Prof. Dr. Tamer BOLAT
2017, 68 pages

The aim of this study is to measure the effect of training oriented rotation
practices on job satisfaction and to investigate whether self-efficacy is a mediator
effect in this process. The universe of the work is the Balikesir province center and
its districts, and its sample is bank branches operating there. The data for the study
were collected via questionnaires. Data collection consisted of the Minnesota Job
Satisfaction Scale (MSQ), the General Self-Efficacy Scale for self-efficacy (GSS),
and the scale prepared for measuring the dimensions of rotation for training oriented
rotation was used for training oriented rotation applications. Four hundred and three
questionnaires were analyzed in this context. Findings of the study show that training
oriented rotation practices and self-efficacy variables have a statistically significant
and positive effect on job satisfaction. In other words, it has been determined that
self-efficacy has a partial mediating effect between training oriented rotation and job
satisfaction. When studies on training oriented rotation applications in the field are
examined, it is observed that there are no studies to investigate the dimensions of
training oriented rotation as in this study. It has also been observed that the
objectives are not clearly defined by the training oriented rotation applications, that
various mistakes are made in the planning and application, the sequential steps that
must be applied in this context are not applied and the gains obtained in the training

oriented rotation are measured. Future work would be beneficial in these spaces.

Key Words: Training oriented rotation, Job satisfaction, Self efficacy.



ICINDEKILER

ONSOZ ..ottt sttt I
OZET oottt bbbt v
TABLOLAR LISTESI....ociiiiiiiieisiesiee et VIII
SEKILLER LISTESI ...ocviviviiiieisiceiiee st X
Lo GIRIS 1ottt 1
1.1 PrOBIEM (o 1
| N o s T USRI 2
1.3 ONEIM ottt 2
1.4, VarsayImIar ........ccooiiiiiiii i 2
LS. SINITTIKIAT .o 3
1.6, TANIMIAT ... e e ne e 3

2. KURAMSAL CERCEVE ... 5
2.1.  Rotasyon Uygulamalari........cccceiiiiiiiiiiiiiiiciicssee s 5
2.1.1. Egitim Amagli Rotasyonunun Tanimi ve Amaglari..........ccccoevervnnrne. 5
2.1.2.  Egitim Amagli Rotasyon Cesitleri ........c.ccoviiiiiiieiiiiicieeeee 8

2.2, OZ YEterliliK ....vucvviiiveiiicieicie et 9
2.2.1. Oz Yeterlilik Kavramimin Tanimi ve Kaynaklart .............cccocoevvivernnan, 9

2.2.2. Oz Yeterlilik Algisin Olusmasi ve Oz Yeterlilik Algisiin Sonuglart..

........................................................................................................... 12

2.2.3.  Yiiksek ve Diisiik Oz Yeterlilige Sahip Bireylerin Ozellikleri............. 14
2.3 5 TAMINT oottt 16
2.3.1. s Tatmini Kavrammim Anlami ve Onemi .........ccoevevevvveveverecrerenennnnns 16

Vi



2.3.3.  Is Tatmini Kavrammin Yazinsal GeliSimi .........cccevveeerivrereeieenenane, 18

2.3.4. Is Tatminine Yonelik Kuramlar ..........cccooovvviiiieieeiiseeee s, 19
2.35. 15 OzelliKIeri MOAEli .....vvuvererereeeeeeerececeeee s 19
2.3.6. s Tatmininin SONUCIATL.......cvcviveeieiececieete et 22
2.4. Egitim Amach Rotasyon, Oz Yeterlilik ve Is Tatmini liskisi.................... 25
2.4.1.  Egitim Amagch Rotasyon Uygulamalar1 ve Oz Yeterlilik Iliskisi ........ 25
2.4.2.  Egitim Amagclh Rotasyon Uygulamalar ve Is Tatmini Iliskisi............. 27
2.4.3. Oz Yeterlilik ve Is Tatmini IisKiSi.......cooveverrvererviirieirereeeeereeeeesesesesenens 28

2.4.4.  Egitim Amagh Rotasyon Uygulamalari, Is Tatmini ve Oz Yeterlilik

TISKIST  +ovovvivevrscteiissete sttt sttt 29

3L YONTEM..ooiiiiic s 30
3.1 Arastirmanin Modeli ........cccooiiiiiiiiiiiie e 30
3.2, Evren ve OmneKIEm.......ccoiuiviiriveiiniieiiiesicie e 30
3.3.  Veri Toplama Araglari ve Teknikleri ........cccccooviiiiiiinii e 31
3.4 Verilerin ANAZi.......cooooviiiiiiiii 33
4. BULGULAR VE YORUMLAR......ooiiiiiii s 34
5. SONUC VE ONERILER .......ceitiiiiteieteicteteie ettt sesnas 44
KAYNAKCA .t 46
EKLER ... 58

vii



TABLOLAR LISTESI

Tablo 1. Yiiksek ve Diisiik Oz Yeterlilik Algisina Sahip Birey Ozellikleri .............. 15

Tablo 2. Cagdas Yonetim Anlayisinin is Tatminine Verdigi Onem Derecesi ile
Geleneksel Y&netim Anlayisinin s Tatminine Verdigi Onemsizlik Derecesinin

KargtlagtirIimasT .......cuveieeiiie e e 17

Tablo 3. Egitim Amagli Rotasyon Uygulamalar1 Olgegi ile Ilgili Aciklayici Faktor

Analizi SonUCIart (N=403) .. ..ciiiiiiieiiie e 35
Tablo 4. Oz Yeterlilik Olgegi ile Ilgili Agiklayici Faktdr Analizi Sonuglart ............ 36
Tablo 5. Is Tatmini Olgegi ile ilgili A¢iklayic1 Faktor Analizi Sonuglart ............... 37

Tablo 6. Egitim Amagh Rotasyon Uygulamalari, Oz Yeterlilik ve Is Tatmini

Olgekleri Maddelerine iliskin Standartlastirilmis, t ve R Degerleri ..........ccucunn...... 39
Tablo 7. Olgme Modellerine iliskin Uyum Iyiligi Degerleri.......coocvvvvrirerrirerrirennnn. 40

Tablo 8. Degiskenlerle Iliskili Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri, Giivenirlik

Katsayilar1 ve Korelasyon Katsay1lart ..........c.cccovvviiiiiiiiiiiiic, 40

Tablo 9. Egitim Amagh Rotasyon Uygulamalari ve Is Tatmini Arasindaki Iliskide Oz
Yeterliligin Aracilik Etkisini Saptamaya Y 6nelik Hiyerarsik Regresyon Analizi

Y01 10163 F: 3 USSP 42

viii



SEKILLER LISTESI

Sekil 1. Oz Yeterlilik Algist MeKanizmast .......c.coeeveveverererererereeeseeeesseesese e, 13
Sekil 2. Is OzelliKIeri MOAEli.......cviveeieiiieiiceesee ettt 20
Sekil 3. Arastirmanin Modeli.........ccccooiiiiiieiiiiic e 30
Sekil 4. Degiskenler Arasinda Ortaya Cikan IlisKiler.......cocoovveeeeeeeeeeeeeeenee, 43



1. GIRIS

1.1. Problem

Gilinimiiziin kiiresellesen ve yogun rekabet ortaminda, yiiksek verimlilik
hedefleyen isletmelerde, c¢alisanlardan etkin bi¢cimde yararlanmak, onlarin
gercksinmelerini karsilamak ve gelismelerini saglamak, temel insan kaynaklari
stratejileri haline gelmistir. Calisanlarin performansi, isletmelerin stratejik hedeflerini
gerceklestirmede Onemli bir etkendir. Bu asamada, hem igletmelerin hem de
calisanlarin gelisimine biiylik dl¢lide katkis1 olmast agisindan egitim konusu gittikce
Oonem kazanmaya baslamigtir. Bir isbasi egitim teknigi olarak ele alinabilen egitim
amagli rotasyon ile galisanlar, belirli bir planda farkli boliimlerde belirli siirelerde
calistirilmaktadir. Bu sekilde g¢alisanlarin yeni bilgi ve beceriler kazanmasinin 6nii
acilmaya calisilmaktadir (Werther ve Davis, 1993 den akt. Sermet, 2009:7; Ho vd.,
2009:2; Oparanma ve Nwaeke, 2015:184).

Yukarida ifade edilen egitim amagli rotasyon tekniginin isletmeler tarafindan
uygulanma sekli ve amaci Onem arz etmektedir. Egitim amagli rotasyonun
boyutlarina uygun egitimin planlanmasi, c¢alisanin bu yonde gelisiminin
hedeflenmesi ve bu siiregte yapilacak denetimler ile egitim sonucunda olgiilecek
performans c¢iktilari, bu egitim tekniginin etkili kullanilabilmesi agisindan 6nem tagir.
Basarili bir sekilde uygulanan egitim amaglhi rotasyon ile calisanlarin is tatmin
seviyelerinde artis olacagi beklenmektedir (Kilig, 2008:52; Ho vd.; 2009:8; Saravani
ve Abbasi, 2013: 476-477). Yonetim stratejisi olarak bir¢ok kurum ve kurulusta
uygulanmakta olan rotasyon teknigi ile ¢alisanlar, farkli gorev alanlarinda calisarak,
bilgi ve beceri artisi, kisisel gelisim, empati yapabilme gibi birgok kazanim elde
ederler. Bu kapsamda, c¢alisanlarin elde ettikleri bu kazanimlarin is tatminini nasil
etkiledigi ve calisanlarin yeni gorev yerlerinde davranislarini etkileyecek giidiilenme
ile basarili olma inanglarinin etkisi (6z yeterlilik inanci) merak konusu olmustur.
Aragtirmamizda, yukarida agiklanan hususlar incelenerek, bu konuda alan yazina

katki saglanmaya caligilmistir.



1.2. Amag

Bu calisma, egitim amagli rotasyon ve is tatmini arasindaki iliskiyi ve bu
iliskide 6z yeterliligin aracilik etkisini arastirmak amaciyla yapilmistir. Bu

dogrultuda asagidaki sorularin yanitlar1 aranmaktadir:

1. Egitim amach rotasyon uygulamalari, ¢alisanlarin is tatminini etkilemekte
midir?

2. Egitim amagli rotasyon uygulamalari ile 6z yeterlilik arasinda anlamli bir
iliski var midir?

3. Oz yeterlilik algisinin, egitim amagli rotasyon ve is tatmini iliskisinde

araci bir etkisi var midir?

1.3. Onem

Isletmelerde egitim amacghi rotasyon calismalari pek cok amagla
yapilabilmektedir. Bunlardan biri de calisanlarin yetistirilmesi ve gelistirilmesidir.
Bu amaca yonelik egitim amagli rotasyon uygulamalarinin yarattigi etkileri
belirlemek, oOzellikle isletmeler agisindan Onem tasimaktadir. Bdylece, bu
calismalarin isletmeler acgisindan etkinligini degerlendirmek miimkiin olabilecektir.
Egitim amagh rotasyon uygulamalar1 ve is tatmini iligkisinde 6z yeterliligin aracilik
etkisinin incelendigi bu c¢alisma ile alan yazindaki bu bosluk doldurulmaya

calisiilmaktadir.

1.4. Varsayimlar

Bu tez ¢alismasinda asagidaki varsayimlardan hareket edilecektir:

1. Bu arastirmada, is tatmini tizerinde etkisi oldugu diistiniilen egitim amagl
rotasyon ve o6z yeterlilik disinda, gerek bagimli degiskeni gerekse bagimsiz
degiskenleri etkileyen ve bu calismanin yapisi geregi kontrol altina
alinamayan baska degiskenlerin etkisi de bulunmaktadir. Ancak ele alinan
degiskenler arasindaki iliskilerin, arastirilmak istenen alani daha giiclii

bicimde yansittig1 varsayilmistir.

2. Bu arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin, ele alinan degiskenleri

dogru olarak 6l¢tiigii varsayilmistir.



3. Anket formlarinin, 6rneklemi olusturan calisanlar tarafindan igtenlikle ve

diiriist bir sekilde yanitlandig1 varsayilmstir.

1.5. Smirhliklar

Bu tez ¢alismasinda asagidaki sinirliliklar mevcuttur:

1. Bu aragtirmanin kuramsal cergevesi, ulasilabilen alan yazin, gorgiil

uygulamasi ise veri toplanan isletmelerle sinirlidir.

2. Arastirma, Orneklemi olusturan calisanlarin  veri toplama araglari

kapsamindaki 6l¢eklere verdikleri yanitlarla sinirhdir.

3. Sosyal bilimler alaninda yapilan ¢aligmalarin tamamen deneysel temellere

oturtulamamasindan kaynaklanan sinirlilik, bu ¢alisma i¢in de gegerlidir.

4. Calismada, kendi kendini degerlendirme yonteminin kullanilmasi, egitim
amagch rotasyon uygulamalari, 6z yeterlilik ve is tatmini degiskenlerinin
ayni Olcekle, ayn1 zamanda ve ayni kisiler tarafindan degerlendirilmesi

nedeniyle, ortak yontem varyansi egilimi olasilig1 bulunmaktadir.

1.6. Tamimlar

Egitim Amach Rotasyon: Belirli bir plan ve program gergevesinde, belirli
zaman araliklarinda, ¢alisanlarin gorev yerleri degistirilerek, onlarda ilgi, yetenek,
sorumluluk veya biling artisinin hedeflendigi (Aydogan, 2014:37) ve yaptiklar isin
biitlinlinii 6grenip isletmenin ¢alisma anlayisin1 kavramalarini saglayarak; kisisel
gelisim, yiiksek performans ve is tatmini gibi kazanimlarin elde edildigi bir igbas1
egitim teknigidir (Sermet, 2009:33; Kilig, 2008:30; Oparanma ve Nwaeke, 2015:183-
187).

Is Tatmini: Is tatmini, calisanlarin isyerinde ¢evresine kars1 gosterdigi 6znel
tepkilerden ibaret olup (Jhonson ve Jhonson, 2008:540), is hakkinda var olan olumlu
duygularin ya da gesitli yonleriyle isle ilgili tutumlarin bir kiimesi seklinde kabul
edilebilir (Lu, While ve Barriball, 2005:212).

Oz Yeterlilik: Bireyin belirli bir alanda, beklenen bir ya da bir dizi davranisi

gerceklestirmek i¢in gereksinim duyacagi becerilere ne 6l¢iide sahip olduguna iliskin



algist olup (Ozerkan, 2007:29), aym zamanda zorluklarla miicadele de, basari
diizeyinin ne olacagi hakkinda kendisine olan inancidir (Bandura,1997’den akt.
Turcan, 2011:18).



2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Rotasyon Uygulamalari

Rotasyon, dilimize kokii Fransizca olan “rotation” kelimesinden gegmistir ve
sozliik anlamina bakildiginda kisaca “’yer degistirme’’ seklinde tanimlanmaktadir
(TDK Sozliik, 2016). Alan yazinda daha once yapilmis ¢alismalar incelendiginde;
rotasyonun terim olarak, fizik, tip, jeoloji, jeofizik, isletme, matematik, miithendislik,
ucak miihendisligi ve astronomi gibi farkli bilim dallarinda kullanildigr da
goriilmektedir (Gokkaya, 2013:7). Birgok kurum ve kurulus tarafindan ¢alisanlarina
uygulanmakta olan rotasyon uygulamalari, c¢alisanlarin gelisimini hedefleyen bir
egitim cesididir. Alan yazinda, egitim ve gelistirme programlarini agiklayan pek cok
kaynakta, rotasyon uygulamalarinin bir egitim programi olarak kullanilabilecegi
belirtilmektedir (Ergun, 1988:13-14; Deniz ve Unal, 2007:101-119; Oztiirk ve
Sancak, 2007:770). Agiklanan bu sebeplerden dolayr calismamizda; rotasyon

uygulamalari, egitim amacli rotasyon uygulamalar1 seklinde ifade edilmektedir.

2.1.1. Egitim Amach Rotasyonunun Tanmim ve Amaclari

Sanayi devrimi ile birlikte isletmelerde uzmanlasmanin verimlilik iizerindeki
olumsuz sonuglar1 sorgulanmaya baslamis ve 1930’lu yillardan sonra bu sorunu
gidermek adina uzmanlagma yontemindeki tek yonlii ¢alisma yerini ¢ok yonlil
calismaya birakmistir (Dessler, 1999:272-273). Boylelikle her is¢inin sadece bir
alanda uzmanlagsmasi yerine, Uretimin tiim kademelerinde calisabilecek sekilde
yetistirilmesine 6zen gosterilmistir (Uyargil, 1983:169). Bunu saglamanin

yollarindan biri de egitim amagli rotasyon uygulamalaridir.

Morris’in “Job Rotation” baglikli makalesinde egitim amacli rotasyon,
“bireysel gelisimi tesvik etmek ve giiglendirmek amaciyla, bireyin bir pozisyondan
bagska bir pozisyona planlanmisg hareketi”, seklinde tanimlanmaktadir (Morris,
1956:268). 1974 yuwnda Zeira’ nin yaymlamis oldugu makalede, egitim amach
rotasyonla ilgili olarak birbirini biitiinleyen iki tanima rastlanmaktadir. Birinci
tanimda egitim amagcli rotasyon, “calisani, isletme hakkinda bilgilendirmek igin, kisa
siireli olarak, daha Onceden planlanmis bir dizi iste calistirma”, seklinde ifade

edilmektedir. Yazarin bir sonraki taniminda egitim amagli rotasyon, “yoneticilerin



transferi veya ylikseltilmesi ya da onlarin bir lider ve karar alict olabilmeleri igin,
yeteneklerinin farkl islerde gelistirilmesi ve sinanmasi”, seklinde aciklanmaktadir.
Yazarin, buradaki egitim amagl rotasyon tanimi ile amacinin, yoneticileri bir {ist
seviyeye hazirlamak ve “’belli konularda uzmanlasan’’ calisanlar yerine, ‘’genel
uzman’’ calisanlar elde etmek oldugu belirtilmektedir (Zeira, 1974:27). Benzer bir
tanimla egitim amagh rotasyon Uygulamalari, yonetici adaylarmin, deneyimlerini
artirmak, farkli islerde ortaya koyduklar1 performans sonuglarina gore giiclii ve zayif
yonlerini belirlemek ve yonetici adaylarinin isletmeyi tanimalarini saglamak
amaciyla farkli boliimlerde ¢alistirllmasidir (Dessler, 1999:272-273). Werther ve
Davis’e gore egitim amacli rotasyon, yonetici gelistirmek ve is yasam kalitesini
artirmak amaciyla, yeni adaylarin, belirli siirede, belirli islerde ve donemsel olarak

calismalaridir (Werther ve Davis, 1993’ den akt. Sermet, 2009:6-7).

Yukaridaki tanimlar bir arada ele alindiginda; egitim amagli rotasyonun
temelde hedefteki kisilerin yetistirilmesi ve gelistirilmesi amaciyla uygulandigi;
ayrica, uyumlastirma, is tatminini artirma gibi amaclarinin da bulundugu
sdylenebilir. Ote yandan bu uygulamalar sadece beyaz yakalilara degil, mavi
yakalilara yonelik olarak da uygulanabilir nitelik tagir (Werther ve Davis, 1993° den
akt. Sermet, 2009:6-7; Oparanma ve Nwaeke, 2015:184).

Isletmelerde yogun olarak gerceklestirilen egitim amagli rotasyon
uygulamalari, yonetimsel becerileri artirmakta, boliimler arasindaki stirtiismeleri
azaltmakta, ¢alisanlara esit davranilmasini saglamakta ve yonetim kademesindeki
kisilerin, ¢alisanlar1 daha kolay oOrgiitsel hedeflere yonlendirmesine olanak
sunmaktadir (Tembe, 1986:10-11). Quartly (1973), egitim amagli rotasyon
uygulamalart ile her bolimin kendi i¢ isleyisi kapsaminda farkli sorunlarla
karsilasan ¢alisanlarinin, bunlara ¢6ziim tireterek yaraticiliginin gelistigini ve boylece
onlarin igletme i¢inde daha genis bir bakis agisina sahip olduklarini belirtmistir
(Tembe, 1986:12). Werther ve Davis (1993) de bu calismalarin, calisanlarin
yeteneklerini artirdigini ve kisisel gelisimlerini sagladigini ifade etmislerdir (Werther
ve Davis, 1993 den akt. Sermet, 2009:6-7). Egitim amagh rotasyon uygulamalar ile

ulasilmak istenen amaclar, daha ayrintili bir sekilde asagidaki gibi siralanabilir:

> lsgiicii esnekligini saglama ( Aydogan, 2014:41),

» Kisisel potansiyeli ortaya ¢ikarma ve hatali gorevlendirmeyi engelleme
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(Sermet, 2009:57),
Kariyer planlamasi ve gelisimine katki saglama (Ay, 2005:36-38),
Yonetici yetistirme ve gelistirme (Saravai ve Abbasi, 2013:474),

Orgiitsel 6grenmeyi saglama (Giider, 2014:17),

vV V V VY

Sosyal iletisim alanini genisletme ve empati ortami saglama (Bigici,
2013:27),
Verimliligi artirma (Yavarzadeh vd., 2015:450),

Y VYV

Is tatmini, drgiitsel baglhlik gibi is tutumlarinda artis saglama (Aydogan,
2014:40),

> s monotonlugunu azaltma (Khan vd., 2014:36),

> Is kazalarinda, meslek hastaliklarinda ve devamsizlikta azalma (Adjei,

2012:30).

Bazi egitim amagli rotasyon uygulamalari, planlama ve 6ngorii eksikliginden
dolayr basarisizlik ile sonuglanmaktadir. Asagida egitim amagli rotasyon

programinda meydana gelebilecek sorunlarin bazilar1 yer almaktadir:

» Egitim i¢in hazirlanan rotasyon programini olusturmak, zaman ve
maliyet gerektirir (Kilig, 2008:33),

» Egitim amagl rotasyona tabi ¢alisanlar, ise alisma siiresinde zaman ve
verim kaybina neden olabilir. Dolayisiyla maliyeti artiran bir
uygulamadir (Bigici, 2013:28),

» Egitim amach rotasyona katilanlar, siire¢ sonunda terfi etmezlerse ya da
istedikleri ticret artisin1 elde edemezlerse isten ayrilabilirler (Ellis,
1999’ dan akt. Gokkaya, 2013:19),

» Yanlis uygulanan egitim amagh rotasyon programlari is tatminini ve
orgiitsel bagliliklarini azaltabilir (Sermet, 2009:84),

> Ulkeler veya sehirleraras1 rotasyonlar ¢alisanlar1 olumsuz etkileyebilir.
Ornegin, evli ¢alisanlar aile biitiinliigiiniin bozulmasini istemezler
(Sermet, 2009:124),

> Rotasyon programina katilacak kisilerin  se¢iminde  dikkatli
davranilmas1 gerekir. Ornegin bazi béliimlerde 6zellikle kidemli ve

degisimden hoslanmayan calisanlar rotasyona katilmak istemeyebilirler.



Ayrica siirecin disinda kalan calisalar da, ise yabancilagabilir. Bu
yiizden insan kaynaklarmin daha fazla zaman ve emek harcamasi

gerekebilir (Ay, 2005:59).

2.1.2. Egitim Amach Rotasyon Cesitleri

Alan yazina bakildigi zaman egitim amacgli rotasyon uygulamalarinin,
arastirmacilar  tarafindan  degisik  sekillerde  smiflandirildigi  goriilmiistiir.
Smiflandirmalar farklilik gosterse de, bunlarin igerik olarak birbirine benzer

olduklar1 s6ylenebilir (Gokkaya, 2013:10).

a) Uzun Siireli Egitim Amac¢h Rotasyon: Bu egitim amagl rotasyon
¢esidinde calisanlar, siire yoniinden belirli bir sinir gézetilmeksizin farkli bir gérev
yerinde calistirilir. Uzun siireli egitim amagh rotasyon disindaki diger egitim amaclh
rotasyon cesitlerinde, farkli bir gérevde calisacak personelin ¢alisma siiresi siirhdir
ve programin baglangicinda bu konuda ¢aligana bilgi verilmektedir. Bu egitim amaclh
rotasyon c¢esidinde calisan, yeni isinde uzun siireli gorev yapar ve ondan yeni igine
uyum saglamasi, o isin gerektirdigi sorumluluklar1 eksiksiz yerine getirmesi ve

yiiksek bir performansa sahip olmasi beklenir (Kilig, 2008:27-28).

b) Gegici Egitim Amach Rotasyon: Gegici egitim amacgli rotasyon,
uygulamanin baslangi¢c ve bitis tarihinin belli oldugu bir egitim amagli rotasyon
bicimidir. Egitim amagh rotasyonunun haftalik, vardiyalik ya da {i¢ veya bes yillik
gibi bir tarzda olmasi, o iste kalma siiresinin belirlendigini ve ¢alisanin da bu siire
kapsaminda o pozisyonda tutulacagm gostermektedir. Ornegin, bir bélimde is
kapasitesinin arttig1 ya da g¢alisan sikintisinin oldugu bir donemde ilave destege
ihtiya¢ duyulursa, bu sekilde bir egitim amacgh rotasyon uygulanabilir (HR Focus,
2008’ den akt. Sermet, 2009:92). Gegici egitim amach rotasyon, daha ¢ok ise yeni
baslayan calisanlarin isletmeye uyumunu saglamada kullanilabilen bir yontemdir

(Kilig, 2008:28).

) Proje Tabanh Egitim Amach Rotasyon: Bu tip egitim amagli rotasyonda
calisanlar cesitli projelerde gorevlendirilmektedir. Proje tipi bir oOrgiitlenmenin
parcas1 olarak calisanlar, asil gorev yerlerinden ayrilmadan gorevlendirildikleri

cesitli projelerde yer alabilmektedir (HR Focus, 2008’ den akt. Sermet, 2009:92).



Egitim amagli rotasyonun siiresi, ilgili projenin siiresine baghdir. Proje tabanl egitim
amagli rotasyonda gorevlendirilecek c¢alisanlarin Oncelikle takim ruhuna sahip,
degisik bakis acilar1 gelistirebilen, diger bireylerle dogru iletisim kurabilen ve yogun
calismaya dayanikli ¢alisanlar arasindan segilmeleri gereklidir. Aksi durumda proje
basarisiz olabilir (Kilig, 2008:28).

d) Yarn1 Zamanh Egitim Amach Rotasyon: Egitim amacli rotasyon
programlari, zaman agisindan c¢alisanlara birtakim faydalar sunar. Yari zamanl
egitim amagcl rotasyon programinda ¢alisanlar, giin i¢i belirli saatlerde ya da haftanin
belirli giinlerinde farkli bir goérevde ¢alisabilir. Calisanlarda yorgunluk ve bikkinlik
olusturan islerde bu tiir egitim amagli rotasyon programi kullanilabilir (Kilig,

2008:29).

2.2. Oz Yeterlilik

Oz vyeterlilik algisi, Bandura tarafindan gelistirilen ve bireylerin sahip
olduklart bilgi ve becerileri etkin bigimde kullanabilmeleri igin, Oncelikle, ilgili
alanda kendi yeterliliklerine giiven duymalar1 gerektigini one siiren sosyal 6grenme
kuramma dayamr (Ozerkan, 2007:28) ve bu kuramin temelini olusturan
kavramlardan birini olusturur. Insan hayatim énemli 6lgiide etkileyen 6z yeterlilik
algisi, karsilagilan zor durumlarin {istesinden gelmede insanlarin davraniglarin
etkiler (Akar, 2008:185-186; Yousaf ve Sanders, 2012:910-911). Asagida 0z

yeterlilik tanimi, olusumu ve birey davranislari iizerindeki etkisi agiklanmaktadir.

2.2.1. Oz Yeterlilik Kavraminin Tanim ve Kaynaklar

Oz yeterlilik kavrami, Bandura’nin 1977 yilinda yaymmladigi <*Oz yeterlilik
Davranigsal Degisimin Birlesik Kuramima Dogru’” makalesiyle ortaya c¢ikmistir
(Pajares, 1996 dan akt. Turcan, 2011:13; Tabancali ve Celik, 2013:1168 ). Oz
yeterlilik algisi, bireylerin sahip olduklar1 becerilere iliskin giidiilenme derecelerini
ve basarilarin1 etkilemektedir (Henson, 2001:3). Yapilan c¢alismalar, kisilerin
kendilerini giivenli ve yeterli hissettikleri isleri yapma, kendilerini yeterli
hissetmedikleri islerden kag¢inma egilimi gosterdiklerini; istedikleri sonucu
alacaklarina inanmadiklar siirece harekete gegmek konusunda goniilsiiz ve isteksiz

davrandiklarini; bir isi yaparken gosterecekleri ¢abanin diizeyini, eylemlerinin
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tahmini sonucuna gore ayarladiklarini; sonug olarak, 6z yeterlilik algilarinin

secimlerinde etkili bir husus oldugunu géstermektedir (Bandura, 1986:129-393).

Bireyler bir gorevi yapabilmek i¢in gerekli yetene§in ve denetim giiciiniin
kendilerinde bulunduguna inanirlarsa, bu goreve se¢ilmek i¢in daha istekli olurlar, bu
konudaki kararliliklarint dile getirirler ve gereken davraniglari sergilerler. Kendi
ogrenme kapasitesine ve yeteneklerine dair siiphe duyan bireylerle kiyaslandiginda,
bir beceriyi kazanma ya da bir konuyu 6grenmede yiiksek diizeyde 6z yeterlilik
algisina sahip olan bireyler, daha kolay uyum saglamakta, daha siki ¢alismakta, daha
zorlayict 6grenme deneyimleri aramakta, zorluklarla karsilagtiklarinda da daha ¢ok
dayaniklilik ve basar1 gostermektedirler (Pajares, 2002 ve Zimmerman, 1989’ dan
akt. Aydin, 2015:29-30). Sonug¢ olarak, insan davraniglar1 gergekte kisilerin hangi
konuda basarili olacaklarindan ziyade, bireyin kendi becerileri konusundaki
inanglarina dayanir. Bu durum, insan davranislart ile gercek becerilerinin neden
bazen birbirini tutmadigini ve benzer bilgi ve becerilere sahip olmalarina ragmen
neden performanslarinin farkli diizeylerde olabildigini agiklamaya da yardimer olur.
Bir beceriye sahip olmakla onu degisen durumlarda etkili kullanabilmek arasinda
farklilik bulunmaktadir. Bu nedenle, Bandura (1986), ayn1 becerilere sahip kisilerin,
hatta ayni kisinin farkli durumlarda farkli diizeylerde (kotii, yeterli, ¢ok iyi)
performans sergileyebildiklerini belirtmistir (Kurbanoglu, 2004:139).

Sosyal Bilis Kuramcilara gore, 6z yeterlilik algisi, bireylerin yaptiklart
secimleri, bir isi basarmada harcadiklar1 ¢abayr ve yasadiklari endise derecesini
gicli bi¢imde etkilemektedir (Isiksal ve Askar, 2003:109). Bandura (1995), 6z
yeterlilik algilarinin dort temel kaynagi oldugunu belirtmektedir. Bunlar; bireyin
ge¢misinde yasadigi deneyimler, dolayli yasantilar neticesinde bireyde gelisen
davranig modelleri, ¢evredeki insanlarin cabalariyla olusan sozel ikna ve bireyde
gelisen fiziki ve ruhsal durumlardir (Tepe, 2011:10). Oz yeterliligin gelisiminde
etkili olan ve birbiriyle etkilesim halinde bulunan bu kaynaklar asagida

agiklanmaktadir.

a) Bireyin Ge¢mis Yasantilarindaki Deneyimler: Bireyin kendisinin
yasadig1 basar1 ya da basarisizlik, gelecekte benzer durumlarda elde edecegi
sonuglarinin  gostergesidir. Basariyla sonuglanan deneyimler, bireyin giiven

duygusunu artirmakta ve onu gelecekteki basariya giidiilemektedir. Yapilan

10



arastirmalarda, 6z yeterlilik algisini etkileyen en 6nemli bilgi kaynaginin, bireylerin
kendi kisisel deneyimlerine dayandigi ic¢in basarili performanslar oldugu
belirtilmistir (Bandura, 1997’ den akt. Avci, 2008:19). Basarili sonuglar, kisinin
kendisine iliskin inancin1 olumlu yonde etkilerken; basarisiz sonuglar da bu inanci
olumsuz etkiler. Yapilan arastirmalar, basarili ve olumlu deneyimlerin 6z yeterlilik
algilarini olumlu etkiledigini ve artirdigini; olumsuz ve basarisiz deneyimlerin ise
bireyin 6z yeterlilik algilarinda olumsuz bir etkiye neden oldugunu ortaya
koymaktadir (Kurbanoglu, 2004:140; Akar, 2008:189-191; Gengtiirk, 2008 den akt.
Tepe, 2011:10).

b) Bireyde Gelisen Davramis Modelleri: Sosyal Ogrenme Kuraminin énemli
bir bileseni olan, modelin davranislarini ve bu davranislarin sonuglarin1 gézleyerek
ogrenme, 6z yeterlilik algisinin olusumunda da karsimiza c¢ikmaktadir. Insanlar
kendilerine benzer insanlarin zor durumlarla basa ¢ikmalarint goézlemleyerek
kendilerinin de benzer becerilere sahip olduklari inancin1 gelistirebilirler
(Biiylikduman, 2006’ dan akt. Tepe, 2011:10). Gozleyen kisinin modelle kendisi
arasinda benzerlik kurmasi, 6z yeterlilik algisinin olusumunda deger tasimaktadir.
Birey, model aldig1 kisinin kendisine ¢ok benzedigini diisliniiyorsa, onun basar1 ya da
basarisizliklar1 kendisini daha fazla etkilemektedir. Diger yandan birey, model aldig1
kisinin kendisine pek benzemedigini diislinliyorsa, onun basar1 ya da basarisizliklar

0z yeterlilik algisini ¢ok fazla etkilememektedir (Sahin, 2016:18).

¢) Baskalar1 Tarafindan ikna Edilme: Baskalar tarafindan ikna edilme,
kisinin basartya ulasmast icin kendi giicline inanmast ve bu konuda
cesaretlendirilmesidir. Olumlu iknalar, kisinin cesaretlenmesini saglayarak 6z
yeterlilik algilarin1  kuvvetlendirirken, olumsuz iknalar da kisinin cesaretini
yitirmesine sebep olarak 6z yeterlilik algilarin1 zayiflatabilir; hatta kisinin 6z
yeterlilik algisin1 kaybetmesine neden olabilir (Sahin, 2016:19). Gergceke¢i olmayan
tesvikler, bireyin sergileyecegi tiim cabaya karsin yasayacagi basarisizlik nedeniyle,
kendisindeki 6z yeterlilik algisinin hizli bir sekilde diismesine neden olmaktadir.
Genellikle olumsuz ikna yoluyla 6z yeterlilik algisinin zayiflatilmasi, olumlu ikna ile
bu inanglarin giiglendirilmesinden daha kolay olmaktadir (Avci, 2008:21). Sozel
iknada, ikna eden kisi de biiyliik 6nem tasimaktadir. S6zel iknanin giicii; ikna eden
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kisinin giivenilirligine, diirlistligline ve uzmanligina baghidir. Sozel ikna, bireyi yeni
stratejiler i¢in girisimde bulunmaya ve bagsarmak igin yeterince siki ¢alismaya ikna
ederek bireyin basarili performanslarina katkida bulunur (Bandura, 1997’ den akt.

Tepe, 2011:11).

d) Fiziksel ve Duygusal Durum: insanlarin bir etkinligi gerceklestirirken
icinde bulundugu psikolojik durum &z yeterlilik algilarini etkilemektedir. Bireyin
bedensel ve duygusal agidan kendini iyi hissetmesi, verilen bir gérevi ya da istenilen
bir davranis1 yerine getirme olasiligini artirmaktadir. Endise, stres, yorgunluk ve ruh
hali, kisilerin 6z yeterlilik algilariyla ilgili bilgi vermektedir (Sahin, 2016:19). Tehdit
edici durumlar, bireyde kendini yeterli gorme duygusunun zayiflamasina ve bununla
beraber kalp atiglarinin hizlanmasi, solunumun artmasi, ¢arpinti, terleme ve ellerin
titremesi gibi fizyolojik birtakim belirtilerin ortaya ¢ikmasina sebep olabilir.
Gevseme hissi ve pozitif duygular, bireyin kendine giivenini ve gelecege yonelik
basarili olma inancini kuvvetlendirir (Bandura, 1997’ den akt. Tepe, 2011:12). Buna
gore olumlu ruh halinin 6z yeterlilik algisini gii¢lendirdigi; depresyon ve umutsuzluk

gibi olumsuz duygularin ise bireyin yeteneklerine olan inancini azalttig1 sdylenebilir.

2.2.2. Oz Yeterlilik Algisinin Olusmasi ve Oz Yeterlilik Algisinin Sonuclari

Bandura, bireyin etkili bir sekilde sonuca veya yiiksek performansa
ulagabilmesi icin gerekli beceri ve yetenekleri bulundurmasmin gerekli oldugunu
belirtmektedir. Fakat asil 6nemli olan, 6z yeterlilik a¢isindan kisinin sahip oldugu bu
beceri ve yetenekler ile neler yapabilecegine iligkin algisinin olup olmadig: ya da ne
oOl¢iide gii¢lii bir algiya sahip oldugudur (Bandura, 1997’ den akt. Bolat, 2011:256).

Oz yeterliligi, amagclar1 gerceklestirebilmek igin bilissel, sosyal, duygusal ve
davranigsal birgok yetenek ve alt yetenegin bir araya getirildigi ve adeta bir orkestra
gibi yonetildigi genellestirilmis bir kapasite seklinde diisiinmek gerekmektedir. Bu
baglamda 6z yeterlilik algisi, bu belli amag¢ veya gorevlerin gerceklestirilebilmesi
konusunda bireyin gerekli olan yetenek ve beceriler biitiiniinii Orgiitleyebilme ve
yonetebilme kapasitesi ile iligkili bireysel degerlendirmeleri, yargilari ya da inanglar

seklinde ifade edilmektedir (Sahin, 2016:13).
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Geribildirim
Oz yeterlilik Davranis Ornekleri Sonug

Algisinin Kaynaklari

A2

-Aktif Olma/En lyi
Firsatlari Segme
Gegmis N Yﬁk??k o -Durumu

Basarili (Biliyorum. Bu Isi Yapabilirim) % Yénetme/Engelleri
Deneyimler uzak tutma ya da
etkisizlestirme
-Hedefler
Belirleme/Standartlari

Tanimlama
-Planlama, Hazirlama,
Davranis Modelleri Uygulama

D . . -Zoru Deneme, Azimli
> Oz Yeterlilik Algisi Olma

Basari

-Problemleri
Yaraticilikla Cozme

Baskalari Tarafindan |- - - > -Tersliklerden Ders
ikna Edilme Cikarma

(Sosyal ikna) i -Bagariyi Tahayyiil
Etme

Diisiik -Pasif Olma

Fiziksel / Duygusal
-Zor Gorevlerden Uzak

Durumlar Bu isi yapabilecegimi %

Durma

zannetmiyorum.
-Zayif Gayeler ve

Dustik Baghlik
Gelistirme

-Kusurlara Odaklanma
-Denememe- Az GCaba
Sarf Etme

-Terslikler Kargisinda
Yilma

-Terslikleri Yetenek
Eksiklikleri ve K&tu
Sans ile iligkilendirme
-Endise, Stres ve
Depresyon
-Mazeretler Belirleme

Basarisizlik

Sekil 1. Oz Yeterlilik Algis1 Mekanizmasi

Kaynak: Robert ve Angelo, 2001° den akt. Metehan Sahin (2016). Konya
Ilindeki Beden Egitimi ve Spor Ogretmenlerinin Kendini Sevme ve Oz

Yeterliliklerinin Incelenmesi. (Yiiksek Lisans Tezi), s.13

Sekil 17 de, 6z yeterlilik algisinin basar1 ve basarisizliga nasil zemin
olusturduguyla ilgili temel yaklagim gosterilmektedir. Buna gore oz yeterlilik
algisinin olugmasina, bireyin ge¢misindeki deneyimleri, c¢evresinde goézlemledigi
basarilar, digerlerinin ikna ve cesaretlendirmeleri ile fiziksel ve duygusal durumlar

etki etmektedir. Yiiksek 0z yeterlilik algisina sahip olan bireylerin, firsatlar1 ve
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durumlar1 dogru degerlendirip olumsuz fikirlerden uzak durduklari, hedefler
belirleyerek bunlara ulagsmak amaciyla devamli gayret icinde olduklari,
olumsuzluklardan ve tersliklerden ders ¢ikardiklari, stresi kontrol altinda tuttuklar1 ve
basar1y1 hayal ettikleri ifade edilmektedir. Bu baglamda, yiiksek 6z yeterlilik algisina
sahip bireylerin bu 6zelliklerinden dolayr basariya ulasacaklari, 6z yeterlilik algilart
disik olan bireylerin ise, bunun aksine basarisizlik ile karsilasacaklar
belirtilmektedir. Kisinin gegmis deneyimleriyle 6z yeterlilik algilar1 arasinda énemli
ve diger kaynaklarla karsilagtirildiginda daha etkili bir iliski bulunmaktadir. Sekilde
bu iligki diger 6z yeterlilik algist kaynaklarindan farkli olarak diiz bir ¢izgiyle
gosterilmistir. Bununla birlikte bu ge¢mis deneyimler sonucunda elde edilen basari
ya da basarisizlik, geri bildirim olarak kaynak olusturacaktir (Robert ve Angelo,
2001’ den akt. Sahin, 2016:13).

Geri bildirimde yasanan basari, birey icin 6dil etkisi yaratacak ve bireyi
gelecekte de benzer davraniglara giidiileyecektir. Geri bildirimde yasanacak olan
basarisizlik ise cesaretsizlige yol agacak ve bireyin is yapma konusundaki

girisimlerini olumsuz yonde etkileyecektir.

2.2.3. Yiiksek ve Diisiik Oz Yeterlilige Sahip Bireylerin Ozellikleri

Diisiik 6z yeterlilige sahip olan bireyler kisisel tehlike olarak algiladiklar
sikintili ve zor islerden kacinirlar. Takip etmeyi sectikleri hedefleri ile ilgili diistik
seviyede beklentilere ve zayif bir kararliliga sahiptirler. Nasil basarili olacaklarina
yogunlagsmak yerine, kendilerini tahlil etmeye odaklanirlar. Zor ve sikintili islerle
karsilastiklarinda; bireysel yetersizlikleri, karsilasabilecekleri zorluklar ve her tiirlii
karsit ciktilar ilizerinde dururlar, gayretlerini yavaglatirlar ve zorluklar karsisinda

hemen vazgecerek miicadeleyi birakirlar.

Yiiksek yeterlilikteki insanlar ise zor ve sikintili isleri kaginilmasi gereken bir
tehlikeden ziyade, basarili olunmasi gereken zorluklar olarak goriirler. Bu tip bir
yeterlilik bakis acis1 ilgiyi artirir ve bireylerin etkinliklere derinlemesine dalmalarini
saglar. Onlerine ugras verici ve kendilerini zorlayici hedefler koyarlar ve bu
hedeflerini devam ettirmekte kararli olurlar. Basarisizlik durumlarinda gayretlerini
artirirlar; basarisizliklarini eksik ¢abaya, eksik bilgiye ve kazanabilecekleri becerilere

yiiklerler. Basarisizliklardan sonra siiratle yeterlilik hislerine geri donerler. Tehlikeli
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durumlarda, onlar iizerinde kontrol kurabilecekleri giiveni duyarlar. Bu tip bir

yeterlilik bakis agis1 bireysel olarak bagariya gotiirerek, stresi ve depresyonu azaltir.

Tablo 1. Yiiksek ve Diisiik Oz Yeterlilik Algisina Sahip Birey Ozellikleri

YUKSEK OZ YETERLILIiK

DUSUK OZ YETERLILIK

Zor ve sikintili gorevleri tehdit seklinde
degil, miicadele edilmesi gerekli gorev
olarak algilarlar.

Zor ve sikintili gorevleri kisisel tehdit
seklinde algilarlar.

Kendilerine sunulan gorevlere olan
ilgileri yiiksek seviyededir.

Kendilerine sunulan gdrevlere olan
istekleri ¢ok az seviyededir.

Kendilerine ilgi ¢ekici
gostermeyi gerektiren
belirlerler.

ve gayret

hedefler

Kendilerine fazla gayret
gerektirmeyen, cok kiiciik hedefler
belirlerler.

Ters durumlarda ¢abalarini artirirlar

Ters durumlarda hemen pes ederler.

Zorlukla karsilasinca terslikler ve
basarisiz olma ihtimali {izerinde
yogunlagirlar.

Zorluklarla karsilastiklarinda  géreve
odaklanarak stratejik hareket ederler.

yeterince  gayret
bilgi eksikligi ile

Basarisizliklarini
etmemeye  ve
iliskilendirirler.

Basarisizliklarint kigisel eksikliklere
baglarlar.

Basarisizlik karsisinda 0z
yeterliliklerini yeniden kazanmakta
zorlanirlar.

Basarisizlik karsisinda 6z yeterliliklerini
cabucak toparlarlar.

Strese karsi gilivenle yaklasir ve stres

kaynaklar tizerinde kontrol olustururlar. Strese karst kolaylikla yenilirler.

performans sergilemeyi
olumsuz  inanglara

icin yeteneklerine
uygun diizeyde performans
gostermezler.

Iyi
diistinmezler,
sahip olduklar

Basarili sonuglar umarlar.

Kaynak: Aykag (2007)’ den akt. Elif Delen.(2016). Egitim Fakiiltesi Ogrencilerinin
Mesleki Oz Yeterlilik Algilar1 ve Meslege Karsit Tutumlar1 Arasindaki Iligki.
( Yiiksek Lisans Tezi ), s. 26

Yiiksek ve diisiik 6z yeterlilik algisina sahip bireyler arasindaki farkliliklar
daha ayrintili bir sekilde Tablo 1’de goriilmektedir. Tablodan da anlasildig: gibi 6z
yeterlilik diizeyi yliksek olan birey basariya ve kendi kendini giidiilemeye odakli
iken, 0z yeterlilik diizeyi diisiik olan birey basarisizliga ve umutsuzluga odaklidir

(Delen, 2016:26).
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2.3 Is Tatmini
2.3.1. Is Tatmini Kavramimimn Anlami ve Onemi

Sozlik anlami ile tatmin, “istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme, doyum” seklinde ifade edilebilir (TDK, 2016). Genel olarak
calisan personelin isleri ile ilgili duygusal tepkisi, seklinde tanimlanan is tatmini
kavramuiyla ilgili ¢calismalarin baslangi¢ noktasi, Elton Mayo 6nderliginde yiiriitiilen
Hawthorne ¢aligmalarina kadar uzanir. Ayni zamanda, Taylor'un gelistirdigi Bilimsel
Yonetim  Yaklasiminin  da, c¢alisanlarin  verimliligini  ylikseltecek secenekler
gelistirmesi agisindan, is tatmini ¢alismalarina katkisi olmustur (Sengil, 2008:38).
Bazi arastirmalar, is tatmininin bi¢gimsel anlamdaki taniminin 1931 yilinda Fisher ve
Hanna tarafindan yapilan ¢aligmalara uzandigini ileri siirmektedir. Bu c¢alismalarda

Fisher ve Hanna is tatmini tanimini, ruh halinin bir iriinii seklinde agiklamislardir

(Zhu, 2013:293).

Is tatmini, ¢alisanin yaptig: isle ilgili olarak kendini iyi hissetme derecesini ve
isinin, calisan bakimindan, ne derece anlamli ve doyurucu oldugunu belirten bir
kavramdir (Somuncuoglu, 2013:58). Is tatmini ¢alisanin isinden, ydneticilerden,
caligma arkadaslarindan ve toplam is gevresinden elde etmek i¢in ¢alistig1 rahatlatici
ve huzur verici bir durumdur. Buna gore is tatmini, ¢alisanlarin igsyerinde ¢evresine
kars1 gosterdigi 6znel tepkilerden ibaret olup (Jhonson ve Jhonson, 2008:540), is
hakkinda var olan toplam olumlu duygu ya da cesitli yonleriyle isle ilgili tutumlarin
bir kiimesi seklinde kabul edilebilir (Lu, While ve Barriball, 2005:212). Is tatmini,
igyerinin sundugu Ozelliklerin  ¢alisanlarin  beklentilerini  karsiladigr  Ol¢iide
gerceklesen ve calisan personelin isinden dolayr mutluluk ve huzur duymasini
belirleyen bir kavramdir (Akinci, 2002:2-3). Bir bagka agidan, is tatmini galisanin
gorev yerinde isine karsi hissettigi memnuniyet ve memnuniyetsizlik duygulari veya
isyerinde bulundugu pozisyona karsi sergiledigi genel tutumdur. Ayrica is tatmini,
calisanlarin yaptiklari ise kars1 sergiledikleri memnuniyet derecesinin yaninda bilgi
ve inang degerlerini de kapsamaktadir (Konuk, 2006:59). Is tatmini, bir bireyin
bilingli ya da bilingsiz olarak elde etmek istedigi degerlerin, bir yansimasidir. Is
hayatinda doyuma ulasan veya elde edilen “degerlerin 6nem derecesi” ne kadar
yiiksek olursa, is tatmini de ayni1 oranda yiiksek olacaktir (Wagner ve Hollenbeck,
2010:138). Tatmin, baskalar1 tarafindan disaridan gozlenemeyen, sadece ilgili birey
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tarafindan hissedilip tanimlanabilen ve agiklanabilen i¢ zevki ve i¢ huzur durumunu
anlatir. Bireylerin kazanim sagladiklar1 imkanlarin seviyesi, beklenti ve istek
seviyelerine yakin ise tatmin, altinda ise tatminsizlik ortaya cikar (Oriicii vd.,
2006:40).

Tanimlar arasinda farklilik olmasina ragmen genel kabul goren ortak
diisiince, is tatmininin bireysel, sosyal ve duygusal bir kavram oldugudur.
Calisanlarin islerinden hissettikleri memnuniyet ya da memnuniyetsizlik seklindeki
duygular, is tatmini olarak kabul edilebilir. Tatmin seviyesi kisiden kisiye de farklilik

gosterebilmektedir.

Tablo 2. Cagdas Yonetim Anlayisinin s Tatminine Verdigi Onem Derecesi ile
Geleneksel Yonetim Anlayisinin is Tatminine Verdigi Onemsizlik Derecesinin

Karsilastirilmasi

IS TATMINI ONEMLIDIR

IS TATMINI ONEMSIZDIiR

Insanlar kisisel yetkilerini ortaya cikarmak ve
gerceklestirmek isterler.

Hepsi degil baz1 kisiler zorluk icermeyen isleri
ister. Kendilerini islerinde gergeklestirmeyi
diisiinmeyebilirler.

Isinden tatmin olamayanlar hicbir zaman
psikolojik anlamda olgunluga erisemezler.

Kisilik, bireylerin calismaya baglamalarindan
once olusur. Caligan birey olgun degilse bunun
sebebi iste aranmamalidir.

Isinden tatmin olamamus
kirikligia ugramis bireylerdir.

bireyler hayal

Cogu kisi tekdiize isler bekler. s tatminine olan
beklenti kisilerde degisik seviyelerde olacaktir.

Is, insan hayatinin odak noktasinda yer
almaktadir.

Bu degerleme gercek olmayabilir. Birgok kisi
hayatlarinin odak noktasi olarak is yerine, aile
ve ¢evresini almiglardir.

Isi olmayan insan umutsuzdur. Insanlar mecbur
olmadiklar1 zamanda dahi ¢aligmak isterler.

Birey, c¢evreden gelen baskilara

calismamak arzusundadir.

ragmen

Issizlik, saglikli insan psikolojisinin diisiik
diizeyde kalmasina sebep olur.

Psikolojik yonden sagliksiz olunmasi belli bir
diistik gelirin sonuglarina ya da rutinlesen iglere
ve diisiik diizeyde sosyal iligkilere baglidir.
Aragtirmalar kesin sonug getirmis degildir.

Is ve bos zaman birbirleri ile yakindan
ilintilidir. Uretken bir isle ugrasmayan, bos
zaman gegirmeye yonelir.

Isi fazla 6nemsememek, isteki artan sikiciligi
azaltmaya ve monoton gecen zamani gidermeye
yarar.

Is tatminindeki bosluk ve isten soguma, diisiik

verimliligin ve sagliksiz
yoneligin sebebini olusturur.

topluma dogru

Herkese ugragmali bir ig saglamak, kitle {iretimi,
teknolojinin ~ ortadan  kaldirilma  pahasina
gergeklestirilebilir. Fakat bu teknoloji sayesinde
yliksek standartlarda hayat tarzina ulasmig
toplum bu bedeli 6demek istemez.

Kaynak: Kaynak (1990)’ dan akt. Ilknur Besiktas. (2009). Is Tatmini ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 Arasindaki Iliski. (Yiiksek Lisans Tezi), s. 9.
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Is tatmininin &nem derecesinin anlasilabilmesi igin ¢agdas ve geleneksel
yonetim anlayisinin ortaya koydugu goriisler ¢ercevesinde degerlendirme yapilabilir.
Cagdas yonetim anlayisina gore, isletmelerin basaris1 ve gosterdigi performans
sadece kari, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore
degil, insan boyutu ile de dl¢lilmelidir (Akinci, 2002:6). Cagdas yonetim anlayisi, is
tatmini gercevesinde insan boyutuna onem verirken; geleneksel yonetim anlayisinda
ise calisanlarin islerini yapmak zorunda oldugu diisiiniiliir ve siirecleri daha ¢ok
verimlilik anlayis1 tizerine kuruludur (Besiktas, 2009:8). Tablo 2’de ¢agdas yonetim
anlayisinin is tatminine verdigi deger ile geleneksel yonetim anlayisinin ortaya
koydugu karsit goriisler belirtilmistir.  Anlasilacagl lizere; glinlimiiziin c¢agdas
diinyasinda ve caligma hayatinda, geleneksel yonetim anlayisinin bu yaklasimiyla,
verimlilige, farklihiga ulagsmanin miimkiin olamayacagi goriilmektedir. Cagdas
yonetim anlayisina gore, isletmelerin verimli olabilmesi ve fark yaratabilmesi i¢in,
calisanlarin tatmin edilmesi gerekmektedir. Ozetle, bir isletmede kosullarin
bozuldugunu goésteren en Onemli kanit, is tatminin diisiik seviyede olmasidir.

(Kaynak, 1990’ dan akt. Besiktas, 2009:9).

2.3.3. Is Tatmini Kavramimnin Yaznsal Gelisimi

Isletmelerde calisanlarin bir makineden farksiz olarak algilandigi, iicretleri
o0dendigi takdirde verilen her isi yapacaklar1 diisiiniilen donemlerden, Hawthorne
aragtirmalariin  da katkistyla, insan ile makine arasindaki farkin anlasildig:
donemlere ulagilmistir. Insanin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarma da yamt
verilmesinin gerekliligi ortaya ¢ikmig, para ile tiim sorunlarin c¢oziilemeyecegi

anlasilmistir (Baransel, 1979:49; Bolat vd., 2014:36-40).

Elton Mayo’nun oOnderliginde gergeklestirilen Hawthorne arastirmalari,
tarihsel siire¢ igerisinde insana verilen Onemin ortaya c¢ikmasinda onemli rol
oynamistir. Mayo, isin fiziksel sartlar1 ile ¢alisanlarin etkinligi arasindaki iliskiyi
arastirarak Hawthorne calismalarina eslik etmistir (Woods, 1998 den akt.
Somuncuoglu, 2013:61). Boylelikle sosyal iligkilerin is tatmininde ve c¢alisan
personelin etkin ve verimli ¢alismalarinda ne kadar 6nemli oldugu ortaya konulmus;
calisan personelin hisleri, duygular1 olan bir varlik olarak tanimlanmasina yardimci
olunmustur (Kogel, 2005:225; Oksay, 2005:6; Akgilindiiz, 2006:84). Hawthorne

arastirmalariyla, calisanlarin islerinden duyduklari mutlulugun, verimliliklerini
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etkiledigi goriisliniin ortaya atilmasi sonucu, is tatmini kavrami énem kazanmustir.
Bu g¢ercevede, calisan memnuniyet derecesinin performans ve verimlilige etkisi
arastirmacilarin ilgi alan1 olmus ve bu alanda ¢ok sayida ¢alisma yapilarak cesitli
kuramlar gelistirilmistir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift
Faktér Kurami, Alderfer’in Var olma-iliski-Gelistirme Kurami, Mc Clelland’m
Basar1 Giidiisii Kurami, Vroom’un Beklenti Kurami, Lawler ve Porter’m Umit
Kurami, Adams’in Esitlik Kurami, Locke’nin Deger Ayriligi Kurami, Lawler’in Cok
Yonlii Tatmin Kurami, Salancik ve Pfeffer’in Sosyal Bilgi Siireci ve Genetik
Kuramlari, giidiileme ve is tatmini ile ilgili konularin temelini olugturmaktadir (Erdil

vd., 2004:18; Somuncuoglu, 2013:61).
2.3.4. Is Tatminine Yonelik Kuramlar

Is tatmini bir tutum olarak, davranis iceren giidiilemeden farkli olmasina
karsin, yazinda ilk kez is tatmininin sistematik bir bi¢imde incelenmesi giidiileme
kuramlariyla olmustur. Ancak, insan davranislarinin karmagikligi nedeniyle,
giidiileme kuramlarimin herhangi birinin tek basina giidiileme ve is tatmini konusunu
bir biitlinliik igerisinde agiklayabildigini sdylemek zordur (Karapinar, 2010:74). Bu
nedenle i§ tatminini agiklamak amaciyla pek ¢ok kuram gelistirilmistir. Bunlarin
bazilar1 (Is Ozellikleri Modeli ve Cornell Modeli) dogrudan is tatmini ile ilgiliyken,
bazilar (Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Cift Faktdr Teorisi, ERG yaklasimi, Beklenti Teorisi,
Amag Teorisi, Esitlik Teorisi) giidiileme kuramlarindan kaynaklanmaktadir. Burada
is tatmini ile dogrudan ilgili oldugu degerlendirilen Is Ozellikleri Modeli

aciklanmaya calisilacaktir.

2.3.5. Ts Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilmis olan "Is Ozellikleri Modeli"
Sekil 2’de gosterilmistir. Bu modele gore, is tatmininin en dnemli belirleyicisi temel
1s Ozellikleridir. Bu o6zellikler, beceri cesitliligi, gorev biitiinliigii, gérevin 6nemi,

ozerklik ve geri bildirimdir (Hackman ve Oldham, 1975:161; 1980:90).

Sekil 2’ den de anlagilacagi gibi, iyi tasarlanmis olan isler, yiiksek
giidiilemenin, yliksek kaliteli performansin, yiiksek tatminin ve diisiik devamsizlik ile
devir oraninin ortaya c¢ikmasmi saglamaktadir. Ancak bu sonuglarin ortaya

cikabilmesi, calisanin {i¢ kritik psikolojik durumu hissetmesine baglidir.
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Temel is Kritik Psikolojik is ve Kisi ile ilgili
Ozellikleri Durumlar Sonuglar
Beceri Cesitliligi Hissedilen \ Yuksek i¢sel is
Gorevin BUtinlig [———>  Anlamilik Motivasyonu
Gorev Onemi
— Yiiksek Kaliteli is
. . Performansi
Ozerklik Hissedilen
Sorumluluk isile ilgili Yuksek
Tatmin
s Sonuglara iligkin
GeriBildiim — ————> i Sahibi Olma Disiik Devamsizlik
_/ ve Devir Orani
T Moderatoér ’
Gelisme ihtiyag
Gucl

Sekil 2. s Ozellikleri Modeli

Kaynak: Altug (1997)° den akt. Mehmet Kash. (2007). Is Ozellikleri
Modelinin Otel Isletmelerinde Uygulanabilirligine Yonelik Bir Arastirma, s.161

Bu kritik psikolojik durumlar;
(1) Calisanin, yaptigi isi anlamli bulmast;
(2) Caligsanin, is sonuglari ile ilgili olarak sorumluluk duymasi ve

(3) Calisanin, igini ne olgiide iyi yaptigina iligkin olarak bilgi edinmesidir

(Bateman ve Snell, 1999’dan akt. Bolat, 2003:209).

Bu noktada, beceri cesitliligi, goérevin biitiinliigii ve gorevin Onemi
hissedilen anlamlilig; 6zerklik hissedilen sorumlulugu ve geri bildirim de sonuglara
iligkin bilgi sahibi olmay1 etkilemektedir. Dolayisiyla kritik psikolojik durumlarin ve
buna bagli olarak is tatmininin ortaya ¢ikabilmesi i¢in yapilan islerin bazi temel
Ozelliklere sahip olmasi1 gerekmektedir. Bu temel 06zellikler de asagida

acgiklanmaktadir:

Beceri Cesitliligi: Isin ne kadar farkli beceri ve yetenek gerektirdiginin,

kisinin isi yaparken ne kadar cesitli faaliyetlerde bulundugunun derecesi olup;
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calisanlarin, isle ilgili farkli deneyimlerde bulunabilmesi ve becerilerini gelistiricCi
egitimlerden gecebilmeleri ile ifade edilir (Cheser, 1998’den akt. Kasli, 2007:162).
Islerin yiiksek cesitlilik icermesi, meydan okuma olarak goriiliir. Bunun temel nedeni
ise, bu tir islerin calisanlarin becerilerinin tiimiiniin kullanilmasini gerektiriyor

olmasidir (Donnelly vd., 1998’ den akt. Bolat, 2003:209).

Gorev Biitiinliigii: Bir isi biitlin olarak tamamlamak i¢in gerekli olan
asamalarin timiidiir. Bu sekilde birey yaptig1 isin biitiin i¢indeki anlamim
gormektedir (Ozkalp, 2003:15). Bireysel olarak calisanlar, tamamlanmis bir isin
kiigiik  bir  pargasim1  yaptiklari  i¢in, {retilen drlinlerin  hi¢  birini
tanimlayamamaktadirlar. Bunun temel nedeni c¢alisanlarin, isin tamamini
gorememesi ya da biitlinii algilayamamasidir. Bu nedenle de caligsanlar, iriiniin
tamamina iliskin herhangi bir biitiinleme ya da sorumluluk duygusu
hissetmemektedir. Gorevler, tamamlanmis bir iiriinii ya da onun tanimlanabilir bir
pargasini iretmeye imkan verecek sekilde genisletildiginde, gorev biitiinligi de

gerceklestirilmis olacaktir (Bolat, 2003:210).

Gérevin Onemi: Yapilan isin isletme icinde veya toplum {izerinde yarattig1
olumlu etkinin miktar1 gorevin Onemini gosterir. Burada onemli olan yaratilan
etkinin nasil algilandigidir (Bolat, 2003:210). Ornegin, hava trafik gorevlilerinin
yaptig1 is, hem calistiklart isletme agisindan hem de toplum agisindan biiyiik 6nem
tagir. Ciinkli yaptiklar1 bir hata hem isletmeye hem de topluma biiylik zarar verir

(Ozkalp, 2003:15).

Ozerklik: Ozerklik, bagimsizlig ifade etmektedir. Ozerklik calisanlara, is ile
ilgili kararlar lizerinde kisisel yetki ve kontrol izni verir. Bu durum, calisanlar
lizerinde sorumluluk duygusunun olusmasina yardimci olacaktir. Ornegin, amaglara
gére yoOnetim, calisanlara isleri ile ilgili olarak, kendi ama¢ ve hedeflerini
belirlemeye imkan sagladigi icin, belirli miktarda 6zerklik vermektedir (Bolat,

2003:210).

Geri Bildirim: Calisanlarin yaptigi is ile ilgili olarak gosterdigi performans
konusunda bilgi edinmesidir. Geri bildirim, dogrudan isin kendisinden gelebilecegi
gibi, yonetimden ya da diger ¢alisanlar araciligiyla da gelebilir. Geri bildirim basit

bir durum gibi goriilmesine ragmen, ¢alisanlar agisindan oldukg¢a 6nemlidir. Ciinki
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calisanlar hayatlarinin 6nemli bir boliimiinii islerinde gegirirler ve bu nedenle, bunu

ne Ol¢iide 1yi yaptiklarina iligskin bilgi almak isterler (Bolat, 2003:210).

2.3.6. Is Tatmininin Sonuglar

Calisanlar giiniin biiyiik bir ¢ogunlugunu iste gecirmekte, ise ailelerinden,
sosyal ¢evrelerinden ve hobilerinden daha fazla vakit ayirmaktadirlar. Bu nedenle is
tatmininin veya tatminsizliginin bireysel ve orgiitsel baglamda bir¢ok olumlu veya

olumsuz sonucu bulunmaktadir.

Is tatmini en basta c¢alisanin bireysel mutlulugunu ve aile yasamim
etkilemektedir. Isinde tatmini yiiksek olan bir ¢alisan, sosyal hayatinda da mutlu ve
huzurlu olmakta; is tatmini diisiik olan bir ¢aligsan ise, buradaki mutsuzlugunu sosyal
hayatina da yansitarak hem kendisinin hem de ailesinin olumsuz etkilenmesine neden
olmaktadir. Bu alanda yapilan ¢alismalarin neredeyse tiimiinde i tatmini ile yagsam
tatmini arasinda pozitif bir iligki bulunmustur (Judge ve Klinger, 2011 den akt.
Atilmis, 2016:37). Orgiitsel baglamda ise, is tatmininin olmadig: durumlarda is giicii
devir hiz1 yiikselmekte, devamsizlik artmakta, stres yiikselmekte, artan strese bagl
cesitli zihinsel ve bedensel rahatsizliklar ortaya g¢ikmakta, bunlarin neticesinde,
performans ve verim diizeyi diismekte, orgiitsel baglilik azalmaktadir (Aydogmus,
2011:47). Bu kapsamda ¢alisanlardaki yiliksek diizeyli is tatmini; ¢alisanlarin isteki
mutlulugunu artirmakta, yaptiklar1 ise ve ¢alistiklar1 isletmeye daha fazla
baglanmalarina, daha verimli ¢alismalarina, daha yiiksek performans gostermelerine,
ise devamsizliklarinin azalmasina ve is giici devir oranlarinin diigmesine neden
olmaktadir. Asagida, is tatminine ve tatminsizligine ait sonucglardan bir kismi ele

alinarak incelenmistir.

a) Uretimde Artig/Verimlilik: Calisanlarn  tutumlarinin - performans
tizerindeki etkilerine odaklanan Hawthorne arastirmalarindan kisa bir siire sonra
arastirmacilar, "mutlu ¢alisan verimli ¢alisan" kavramina odakl ¢alismiglardir (Saari
ve Judge, 2004:398). Yapilan ¢alismalar neticesinde, mutlu ya da is tatmin diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlarin, daha verimli olacagna dair genel bir goriis vardir (Hyz,
2010:90). Is tatmini calisanlarin mutlulugunu artirmakta, yaptiklar ise ve calistiklari
isletmeye daha fazla baglilik gostererek, daha dikkatli ve daha verimli ¢aligmalarina

neden olmaktadir.
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b) Devamsizhk ve Ise Ge¢ Gelme: Devamsizlik ise, isgiicii devrini ve
isletme boliimlerindeki genel c¢aligma iklimini etkileyen bir unsur olup; yiiksek
maliyetli, is baskisiyla iligkili bir sonug¢ ve stresin ilk gostergesidir (Matrunola,
1996:827). Devamsizlik tamamiyla Oniine gecilebilecek bir olgu olmaktan ¢ok
uzaktir, fakat kontrol altina alinip yonetilebilecek bir davranistir (Ergiiney, 2006:79).
Ise ge¢ gelme, mesai saatleri gectikten sonra ise gelmek, olarak tanimlanabilir
(Somuncuoglu, 2013:75). Uretimdeki aksamalar1 énlemek amaciyla ise gelmeyen
calisanin gorevi genellikle is yiikii hafif olan bagka bir c¢alisana verilmektedir. Bu
durum hem devamsizlik yapan calisandaki tatminsizligi devam ettirmekte, hem de
ilave bir yiik yiiklenen calisanin tatmin diizeyini de olumsuz etkileyerek orgiitsel bir

sorun haline dontstirmektedir.

c) Isgiicii Devri: Isgiicii devri, genel bir ifadeyle, belirli bir zaman zarfinda
bir isletmenin kadrosundaki calisanlarin giris ve ¢ikis hareketi ya da bir isletmede
calisanlarin islerinden ayrilma orani, seklinde tanimlanabilir (Kilig, 2004:66). Bu
durum, isletme tarafindan calisanlarin isine son verme veya calisanlarin Kendi
istegiyle isten ayrilmasi sonucunda ortaya gikabilir (Telman ve Unsal, 2004:64). Bir
isletmede yiiksek seviyede isgiici devri varsa; genel olarak ilk siiphe edilen
etkenlerden biri g¢alisanlarin is tatminsizligi seklinde olmaktadir. Pearson (1995)
tarafindan yapilan bir calismada ¢alisan personelin beklentilerinin karsilanmamasinin
(is tatminsizligi) isglicii devrine yol actigini gdstermistir (Besiktas, 2009:33).
Calisanlarin islerinden birtakim beklentileri vardir; 6rnegin, iyi bir maas alabilmek,
isleriyle ilgili alinan ¢esitli kararlara katilabilmek veya kariyerlerinde ilerlemek
isterler. Bu faktorlerin sayisi veya 6nemi bireyler arasinda farklilik gosterebilir. Eger
beklentilerle elde edilen kazanimlar arasinda biiyiik bir fark varsa c¢alisan personel

isinden tatmin olmayacak ve o isten ayrilacaktir (Telman ve Unsal, 2004:66).

d) Ise Yabanclasma: Ise yabancilasmanin en cok bilinen belirtileri;
amagcsizlik ve gelecekle ilgili ¢cabalarin yetersizligi, kendini ¢aresiz ve zavalli gérme,
ilgisizlik ve can sikintisi, bagka kisilerle temas kurmaktan ve iletisime ge¢mekten
sakinma, degisime kars1 direng gosterme Vb. seklinde siralanabilir (Somuncuoglu,
2013:73). Calisanlardaki yalmzlik, kendine ve isine kars1 soguma, harcadigi emegin
tiretimdeki karsiligini gérememe, isin artik tatmin edici olmaktan ¢ikmasi, isten zevk

alamama vb. belirtiler, isletme icindeki yabancilasmanin gostergeleridir (Gokgegiz
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ve Birinci, 2007 den akt. Somuncuoglu, 2013:74). Is tatminsizligi, ¢alisanlarda ise
yabancilasmayi tetikleyecek; onlarda ise ve isletmeye karsi ilgisizlik ve uyumsuzluk

sorunlarini doguracaktir (Akinci, 2002:7).

e) Is Kazalarinda Artis: s kazasi, iilkemizde 5510 sayil1 Sosyal Sigortalar
ve Genel Saglik Sigortasi kapsamindaki durumlarda gerceklesen ve is ortaminda
beklenmedik bir anda olusarak, ¢alisanlarda ¢esitli kayiplara neden olan bir olaydir.
Bireyler, is yaparken cesitli streslerin etkisi altinda kalarak hatalar yapabilirler. Bu
hatalarin bir¢ogu, is kazalarina ve 6nemli verimlilik kayiplarina sebep olabilir. Kaza
sonucunda arag-gere¢ ve makinalar hasar gorebilir, insanlar yaralanabilir, sakat
kalabilir; hatta olebilir (Budak, 2006:74). Is tatminsizligi yiiziinden isine uyum
saglayamayan g¢alisanlarin yapmis oldugu kazalarin yaninda; ¢alisma ortaminda bir
kaza yasanmasi veya kaza yapma riski yiiksek bir ortamda calisilmasi da endise
ortami1 yaratmakta, isin ¢ekiciligini azaltmakta ve is tatminsizligine neden olmaktadir
(Budak, 2006:75). Ayrica yapilan arastirmalarda, is tatminsizliginin, hayattan tatmin
olmama, daha diisiik Ozgliven, depresyon, hastaliklar ve is yerinde
yaralanma/sakatlanmalar ile yakindan ilgisi oldugu bulunmustur (Seashore ve Taber,
1979:359).

f) Saghk Sorunlarina Yol A¢ma: s tatminsizligi, calisanlarin baz1 saglik
sorunlari ile karsilasmalarina da yol agmaktadir. Is tatminsizligi arttig1 oranda, ruhsal
ve fiziksel bazi rahatsizliklarin da arttigi yapilan ¢alismalardan tespit edilmistir
(Henne ve Locke, 1985:232-233; Feldman ve Arnold, 1983’ den akt. Batmaz,
2012:55). Ruhsal ve fiziksel yorgunluk, bas agrisi, hayal kirikligi, isteksizlik ve
uykusuzluk vb. is tatminsizliginden kaynaklanabilecegi gibi (Miner, 1992 den akt.
Asik, 2010:36) rekabet baskisi, zaman baskis1 ve yetersizlikle birlesen tatminsizligin
de bazi hastaliklara yol acabilecegi belirtilmistir (Basaran, 1992:207). Is
tatminsizligi, yorgunluk, bas agrilari, terleme, nefes alma sorunlari, istah kayb,
hazimsizlik ve mide sorunlar1 gibi fiziksel hastaliklarla oldugu kadar; iilser, eklem
iltihaby, yliksek tansiyon, alkol bagimlilig, ila¢ kullanimi, felg ve kalp rahatsizliklar:
gibi 6nemli hastaliklarla da ilintilidir (Oztekin, 2008:56).
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2.4.  Egitim Amach Rotasyon, Oz Yeterlilik ve Is Tatmini iliskisi

Egitim amaclh rotasyon uygulamalari, 6z yeterlilik ve ig tatmini arasindaki
iliskileri agiklamada, Sosyal Bilis Kurami ve Is Ozellikleri Modelinden

yararlanilacaktir.

2.4.1. Egitim Amach Rotasyon Uygulamalari ve Oz Yeterlilik iliskisi

Sosyal Bilis Kuramcilarina gore 6z yeterlilik algisi, bireylerin yaptiklart
secimleri, bir isi basarmada harcadiklar1 gayreti ve yasadiklar1 kaygi derecesini giiclii
bir bi¢imde etkilemektedir (Isiksal ve Askar, 2003 akt. Avci, 2008:18). Bandura
(1995), 6z yeterlilik algilarinin dort temel kaynagi oldugunu ifade etmektedir. Bunlar
geemisinde yasadigi deneyimler, dolayli yasantilar neticesinde bireyde gelisen
davranig modelleri, ¢evredeki insanlarin cabalariyla olusan sozel ikna ve bireyde
gelisen fiziki ve ruhsal durumlardir (Tepe, 2011:10). Bu noktada, egitim amagh
rotasyon uygulamalar1 ve 6z yeterlilik iliskisi asagidaki gibi, dort temel kaynak

yardimiyla agiklanabilir:

> Gecmis yasantidaki deneyimler: Kisisel basarilar, 6z yeterliligi
artirmada en etkili kaynaktir. Insanlarin bizzat yasadign basar1 ya da basarisizlik,
gelecekte benzer durumlarda elde edecekleri sonuglarin gostergesidir. Basarili kisisel
deneyimler 6z yeterliligi yiikseltirken, tekrarlanan basarisizliklar 6z yeterliligi
disiiriir (Avel, 2008:19). Egitim amacli rotasyon uygulamalari, kisilerin degisik
islerde calisip, farkli sorumluluklar alarak becerilerini ve deneyimlerini artirmalarini
saglar. Boylece ¢alisanlarin bu uygulamalar ile bizzat deneyimleyerek gereken bilgi,

beceri ve deneyimi kazanmalari saglanmais olur.

> Bireyde gelisen davramis modelleri: Bireyler her zaman kendi
deneyimleriyle bilgi elde edinemez. Bir davranisla ilgili kisisel deneyimi olmayan
birinin, o davranis1 bagkalar1 gerceklestirirken gozlemlemesi (rol model) ya da taklit
etmesi, 6z yeterlilik algisini etkiler. Modeli gozleyen kisinin modelle kendisi
arasinda benzerlik kurmasi, 0z yeterlilik algisinin olusumunda etkili olmaktadir.
Performansi diisiik olan model, bireyin 6z yeterlilik algisinda diisiise neden olurken;
performansi1 yliksek olan model, 6z yeterlilik algisinin artmasini saglar (Ave,
2008:20). Dolayisiyla igsletmelerde egitim amacgh rotasyona tabi olan calisanlar, yeni

boliime katildiklarinda, model aldiklar1 diger calisanlarin kendi kendine isi
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basarabildiklerini gorerek kendilerine olan inanglarini da yiikseltebilirler.

> Sozel Tkna: Oz vyeterlilik agisindan ele alindiginda; sozel ikna 6z
yeterliligi artirmakla birlikte, egitim amacli rotasyon uygulamalarinin sozel ikna ile
dogrudan bir baglantis1 s6z konusu olamaz. Ancak basarili bir sekilde
kurgulandiginda, yoneticilerin egitim amagli rotasyona giren ¢alisanlar iizerinde
sozel iknay1 kullanmalar1 saglanabilir. Bu sekilde ¢alisanlarin 6z yeterliliklerinde bir

artis gerceklestirilebilir.

> Fiziki ve Ruhsal Durum: Basarili olmak i¢in, duygusal rahatlik
onemli bir faktordiir. Bu nedenle, kaygilar1 azaltmak veya kontrol altina almak,
egitim amacl rotasyona giren calisanlarin 6z yeterlilik algilarini olumlu ydnde
etkileyecektir. Heyecan veya memnuniyet gibi olumlu durumlarin ortaya ¢ikmasi 6z
yeterlilik algisini artirirken; agri, yorgunluk, sinir ve stres gibi olumsuz durumlar 6z
yeterlilik algisin1 azaltmaktadir (Avei, 2008:21-22). Yapilan bir arastirmada, egitim
amagli rotasyon Uygulamalarimin galisanlar iizerindeki etkisi Olgiilerek, heyecan
uyandirici etkisinin ¢ok yiiksek oranda ¢iktigi goriiliirken; korku, giivensizlik ve
endise duygulariin diisiik seviyelerde oldugu saptanmistir (Sermet, 2009:225-261).
Dolayisiyla egitim amagli rotasyon nedeniyle ortaya ¢ikacak olumlu duygular, 6z

yeterlilik algisinin yiikselmesine katki saglayabilecektir.

Bu konuda yapilan ¢aligmalar agisindan bakildiginda, Cheung (2014:17)’un
tekstil firmasinda yapmis oldugu bir caligmada, egitim amagli rotasyon ile 0z
yeterlilik arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Yapilan incelemede, isletme
calisanlarinin egitim amagli rotasyon uygulamalarina iliskin goriislerinin alinmadig
ve zorlamayla goOniilsiiz bir sekilde egitim amagl rotasyona tabi olduklar
gozlemlenmektedir. Bu durumda egitim amacgli rotasyon uygulamalart ile 06z
yeterlilik iligkisi arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Calisanlarin desteginin
alindig1r egitim amacgli rotasyon uygulamalarinda ise 6z yeterlilik algilarinin da

yiiksek seviyede olacagi degerlendirilmektedir.
Bu agiklamalardan hareketle agagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 1: Egitim amagh rotasyon uygulamalarinin 6z yeterlilik {izerinde

pozitif ve anlaml1 etkisi vardir.
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2.4.2. Egitim Amach Rotasyon Uygulamalari ve is Tatmini iliskisi

Egitim amacgh rotasyon uygulamalarinin ig tatmini tzerindeki etkisini
aciklamada, is Ozellikleri modelinden yararlanilabilir. Bu noktada, egitim amach
rotasyon uygulamalarinin, beceri g¢esitliligi, gorev biitiinliigli, goérevin Onemi,
ozerklik ve geri bildirim tizerindeki etkilerini incelemek gerekir. Daha once de
belirtildigi gibi, egitim amacgh rotasyon uygulamalar1 ile isletme ydneticilerinin
planladiklar1 hedeflerden biri de, c¢alisan personelin isletme igindeki farkli
boliimlerde, belirli zaman araliklarinda ¢alismasi ve var olan becerilerine ilave beceri
kazandirilmasidir (Campion vd., 1994:1533; Adomi, 2006:67; Ho vd., 2009:2;
Kaymaz, 2010:73; Saravani ve Abbasi, 2013:474). Belli araliklarla birden fazla
boliim veya kisimda c¢aligarak ve isi bizzat yaparak 6grenmek, isletmenin birgok
fonksiyonel alaniyla ilgili beceri kazanmay1 kolaylastirir (Bennett, 2003:8; Eguchi,
2005:189; Alquraan, 2011:86). Bu cercevede calisanlar, egitim amacli rotasyon
uygulamalar1 sayesinde bir yandan mevcut becerilerini gelistirme, hatta yeni
beceriler kazanma olanag1 yakalarken; diger yandan sahip olduklar1 becerileri farkli
isler ve bolimlerde kullanma olanagi bulurlar. Beceri gesitliligi agisindan
degerlendirildiginde; is tatmini agisindan calisanlar, sahip olduklar1 becerileri egitim
amacgli rotasyon yardimiyla islerinde yapma firsatini yakalamig olurlar. Gorev
biitiinliigli agisindan da, egitim amagh rotasyonun katkilarinin olacagi sdylenebilir.
Calisanlar, egitim amacli rotasyona tabi olduklar1 boliimlerde yaptiklari ¢alismalarin
sonucunda, boliimlerin birbirleriyle iliskilerini, fonksiyonlarini, boliimler arasindaki
bilgi aktarimini ve bunun sonucunda isletmenin ¢alisma anlayisini, bir biitiin halinde
anlayip kavrama olanagina sahip olurlar (Kilig, 2008:30; Sermet, 2009:48; Kaymaz,
2010:73; Aydogan, 2014:37; Oparanma ve Nwaeke, 2015:184). Ayrica calisanlar
gorevin onemi boyutuyla da yaptiklari islerin diger isler ve isletme diizeyinde etkisini
degerlendirebilirler. Ozerk agisindan, ¢alisanlarin katilimimnin ve desteginin alidig
isletmelerde ¢alisanlarin performanslari yiiksek olmaktadir. Son olarak geri bildirim
acisindan ele alindiginda, egitim amagl rotasyon uygulamalariyla calisanlara,
performanslari ile ilgili geri bildirimler yapilacaktir. Bu da ¢alisanlarin is tatmini

diizeylerini artiracaktir.

Bu konuda yapilan calismalar incelendiginde, Kili¢ (2008:52)’1n otomotiv
sektoriinde calisanlar ile (t=2,267, p<0,05), Ho vd. (2009:8)’nin hastanede calisan
hemsireler iizerinde (r=0,51, p<0,01) ve Saravani ve Abbasi (2013:476-477) nin
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banka ¢aliganlari arasinda (r=0,54, p<0,01) yaptiklari ¢alismalarda egitim amach
rotasyon uygulamalar1 ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki

bulunmustur.
Bu agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 2: Egitim amagli rotasyon uygulamalarinin is tatmini {izerinde

pozitif ve anlamli etkisi vardir.

2.4.3. Oz Yeterlilik ve Is Tatmini Iliskisi

Is ozellikleri modeline gore, ii¢ kritik psikolojik durum ile is tatmininin
saglanabilecegi ifade edilmektedir. Kritik psikolojik durumlardan birincisi, kisinin i
sonuglari hakkinda bilgi edinmesi; ikincisi, kiginin isin sonuglarma yonelik
sorumluluk duymas1 ve son olarak, kisinin yaptig1 isi anlamli bulmasidir. Eger bu ii¢
psikolojik halden bir tanesi ortadan kaldirilirsa, i¢sel giidillenme diisecektir. Bu
psikolojik haller, ger¢ekte insanlarin kisilik 6zellikleri ve igyapilariyla ilgili olmakla
birlikte; yonetsel acgidan yapilmast gerekli olan, bu psikolojik halleri
kuvvetlendirecek bir isi tasarlamaktir (Asan, 1998 den akt. Kash, 2007:161). s
ozellikleri modeline gore, ilging ve zor isleri tercih eden bireyleri, karmasik islerin
daha ¢ok mutlu edip, giidiileyecegi ifade edilmektedir. Bu tarz bireyler, kolay
islerden tatmin olamayacaklar1 i¢in, zor islerle mesgul olmak isteyeceklerdir.
Bireyin gelecekte oniine ¢ikacak gii¢ durumlarin iistesinden gelmede ne derecede
basarili olabilecegine iligskin olarak, kendisi hakkindaki yargist ve inanct seklinde
tanimladigimiz 6z yeterlilik algisinin, bu yoniiyle is tatmininin belirleyici
unsurlarindan biri oldugu soylenebilir (Judge vd., 1998: 17-32; Judge ve Bono,
2001:80-86).

Judge wvd.( 1998)° nin yapmus oldugu c¢alismada, temel benlik
gostergelerinden birisi olan 0z yeterliligin ¢alisanlar tarafindan ytiksek
algilandiginda, is tatmin diizeylerinin de yiiksek olacagi belirtilmistir. Benzer
sekilde, Meydan (2011:32), Lai ve Chen (2012:388-390), Hwang vd. (2016:5),
Akgiindiiz (2013:197) ve Lis ve Yunus (2016:296)’ un yapmis oldugu calismalarda

da 6z yeterlilik ile is tatmini arasinda anlaml1 iligkiler bulunmustur.

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda, yiiksek 6z yeterlilik algisina sahip
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bireylerin ig tatminlerinin de yiiksek seviyede olacagi degerlendirilmektedir.
Bu agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir.
Hipotez 3: Oz yeterliligin is tatmini iizerinde pozitif ve anlaml1 etkisi vardir.

2.4.4. Egitim Amach Rotasyon Uygulamalari, is Tatmini ve Oz Yeterlilik
Hiskisi

Belirli bir plan ve program ¢ergevesinde ¢alisanlarin gorev yerleri
degistirilerek onlarda ilgi, yetenek, sorumluluk veya biling artisinin hedeflendigi ve
yaptiklar1 igin biitlinlinii 6grenip gorevlerinin 6nemini kavramalarini saglayan,
rotasyon egitim teknigi ile (Sahin ve Giiglii, 2010: 229-230; Oztiirk ve Sancak,
2007:768), c¢alisanlarin elde edecegi kazanimlardan birisi de, yiiksek is tatminidir.
Oz yeterlilik algisi, cocukluktan baslayarak cesitli faktorlerin etkisiyle gelisir ve
bireyin karar almasinda, etkinliklere katilmasinda ve katildigi etkinlikler i¢inde ne
kadar ¢aba harcayacagi belirlemesinde énemli bir rol oynar. Oz yeterlilik algismin,
insanlarin diisiince bigimlerini ve duygusal tepkilerini etkiledigi bilinmektedir.
Yiiksek diizeyde 6z yeterlilige sahip bireyler, zorluk diizeyi yiiksek olan galismalarla
kars1 karsiya kaldiklarinda daha rahat ve verimli olmaktadir (Delen, 2016:22).
Calisanlar1 basarili olmalar1 yoniinde gilidiileyen ve kisisel gelisimleri ile
becerilerinin artisin1 saglayan giicli bir 6z yeterlilik algisi (Uysal, 2013:144),

calisanlarin 1§ tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir.

Alan yazin incelendiginde Khodadadi vd. (2013:33) tarafindan hastanede
calisan hemsireler tizerinde; Orpen (1999:121) tarafindan finansal hizmetler
sektoriinde ¢alisan uzmanlar izerinde; Park vd. (2013:78) tarafindan acil serviste
caliganlar tizerinde yapilmis olan ¢alismalarda, ¢alisanlarin egitimi ile 6z yeterlilik ve
1s tatmini arasinda anlamli yonde pozitif sonuclarin ¢iktig1 gozlenmistir. Dolayisiyla
0z yeterliligin egitim amaglh rotasyon uygulamalar1 ve is tatmini iligkisi arasinda

araci bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.
Bu agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 4: Egitim amagli rotasyon uygulamalar ile is tatmini iliskisinde 6z

yeterliligin aracilik etkisi vardir.
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3. YONTEM

3.1  Arastirmanin Modeli

Bu tez ¢alismasinin aragtirma modeli sekilde gorildiigi gibidir.

Oz Yeterlilik
Egitim Amagh —> |5 Tatmini
Rotasyon
Uygulamalar1

Sekil 3. Arastirmanin Modeli

3.2.  Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Balikesir ve Balikesir’in ¢evre il¢eleri; 6rneklemini ise
buralarda faaliyet gosteren banka subeleri olusturmaktadir. Bu kapsamda 550 adet

anket banka calisanlarina uygulanmistir.

Arastirma, tanimlayici tlirde tasarlanmis olup; anketlerin uygulanmasinda,
kolayda 6rnekleme ve birak-topla yontemi kullanilmistir. Arastirma ekibi tarafindan
550 anket dagitilmig, bunlardan 422 adedi doldurulmus sekilde toplanmistir. Anket
formlarinin geri doniis oran1 %77’dir. Eksik verilerin oldugu belirlenen 19 adet anket
formu analizlere alinmamistir. Boylece analiz edilebilir anket formu sayist 403
olarak karsimiza ¢ikmustir. Orneklemi olusturan banka calisanlari, banka ydnetimi,
operasyon, pazarlama ve diger (yatirim, sigorta, giivenlik vb.) bdliimlerde
caligmaktadir. Anket formunda yer alan ifadeler, 1=Kesinlikle katilmiyorum ve
S5=Tamamen katiliyorum arasindaki 5°’li Likert tipinde hazirlanan O6lceklerle

Ol¢llmiistiir.
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Ormeklemi olusturan 403 banka calisaninin yas ortalamas: 33; bankadaki
calisma siirelerinin ortalamasi ise 7,5 yildir. Erkek banka c¢alisanlarinin oran1 %52,1
(n=210), kadin banka calisanlarinin oran1 %47,9 (n=193), evlilerin oran1 %75,7
(n=305), bekarlarin orani1 %24,3 (n=98), ilkdgretim mezunlarinin oran1 %5 (n=2),
lise mezunlarinin orant %10,9 (n=44), liniversite mezunlarin orani %85,9 (n=346)

ve lisansiistii mezunlarinin orani %2,7 (n=11)’dir.

3.3.  Veri Toplama Araclar1 ve Teknikleri

Egitim Amacl Rotasyon Olgegi: Egitim amagli rotasyon uygulamalarinin
etkinligini 06l¢ebilmek i¢in, rotasyonun boyutlarina yonelik hazirlanan ve 11
maddeden olusan tek faktorlii bir dlgek olusturulmustur. Ifadeler, 1= Kesinlikle
Katilmryorum ve 5= Kesinlikle Katiliyorum arasindaki 5°li Likert tipinde hazirlanan

dlgekle dlciilmiistiir. Olgek maddeleri asagida belirtilmistir:

1. lIsletmemizde uygulanan rotasyon, calisanlarin daha fazla bilgi-beceri,
yetenek ve tecrilbbe kazanmasina olanak saglar (Campion, 1994:1529;
Oparanma ve Nwaeke, 2015:184),

2. Isletmemizde uygulanmakta olan rotasyon ile calisanlarm bireysel
gelisimi hedeflenmektedir ( Ozocak, 2001°den akt. Gokkaya, 2013:16;
Eriksson ve Ortega, 2001:3-4),

3. Isletmemizde uygulanan rotasyon, ¢alisanlarin kendi imkin ve
kabiliyetlerini tanimalarina ve bu yonde eksiklikleri varsa, bunlari
gidermelerine olanak saglar (Winzeried, 2005’ den akt. Gokkaya,
2013:15; Alas, 2012:5),

4. Isletmemizde uygulanan rotasyon ile ¢alisanlarin, isletme icinde siirekli
ayn1 yerde, ayni isi yapmaktan dolayi lizerinde biriken can sikintisi, stres
ve bikkinliktan kurtulmalarina olanak sunulur (Campion vd., 1994:1519;
Huang, 1999:76; Kaymaz, 2010:82; Alquraan, 2011:8; Adjei, 2012:15),

5. Isletmemizde uygulanan rotasyon, calisanlarin performansma yonelik
giiclii ve zayif yanlarinin ne oldugunun ortaya ¢ikmasina olanak sunar
(Ozocak, 2001°den akt. Giileg, 2009:10; Winzeried, 2005 den akt.
Gokkaya, 2013:15),

6. Isletmemizde uygulanan rotasyon ile ¢alisanlarin, farkli insanlarla bir

arada calisarak, i¢ iletisim, sosyal iliski ag1 ve arkadashik kurma
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yeteneklerinin gelismesine yardimci olunur (Ay, 2005:63; Giileg,
2009:36; Urbaniak, 2004’ den akt. Alas, 2012:49),

7. Isletmemizde uygulanan rotasyon, ¢alisanlar arasinda birlik ve beraberlik
ruhunun olugmasina katki saglar (Kilig, 2008:31-32; Sermet, 2009:74),

8. Isletmemizde uygulanan rotasyon ile galisanlarin béliimlerin birbirleriyle
iliskilerini, fonksiyonlarint ve nihayetinde igletme biitliinini (is
stireclerini) anlayip kavramalarina olanak saglanir (Kilig, 2008:30; Giileg,
2009:8; Orr, 2006’dan akt. Gokkaya, 2013:16; Hayirlioglu ve Kanat,
2015:30),

9. Isletmemizde uygulanan rotasyon ile zor gérevlerde calisan personelin,
meslek hastaliklari, is kazalar1 ve ise devamsizliklarinda azalma saglanir
(Sermet, 2009:43-46; Yavarzadeh vd., 2015:450),

10. Isletmemizde uygulanan rotasyon ile ¢alisanlarin izin, hastalanma veya
ise gelmeme durumlarinda diger calisanlardan destek alinarak isin
yapilmasina olanak saglanir (Ay, 2005:54; Giileg, 2009:8; Yavarzadeh,
2015:450),

11. Isletmemizde uygulanan rotasyon ile calisanlarin liderlik ve ydnetim
becerilerinin gelismesine katki saglanir (Tembe, 1986:10-11; Ay,
2005:121; Orr, 2006°’dan akt. Kilig, 2008:30; Sermet, 2009:5-6; Aydogan,
2014:38).

Is Tatmini Olcegi: Banka calisanlarinin is tatmini diizeylerini 6lgmek
amactyla Minnesota Is Doyum anketinden yararlanilmistir. Alan yazin
incelendiginde; arastirmalarda biiyiik oranda Minnesota Is Tatmin Olgeginin kisa
formunun kullanildig1 gozlemlenmektedir (Ozsoy vd., 2014:235). Minnesota Is
Doyum Anketi 1967 yilinda Weiss ve digerleri tarafindan gelistirilmistir. MSQ 20
farkli boyutta is tatminini 6lgmeyi amaglamaktadir. Bu 6lgekte sorgulanan is tatmini
boyutlari, aktivite, serbestlik, degisiklik, sosyal statii, yonetim, teknik yardim, ahlaki
degerler, gilivence, sosyal hizmet, otorite, yeteneklerini kullanabilme, sirket
politikalar1 ve uygulamalari, tcret, terfi, sorumluluk, c¢alisma sartlari, calisma
arkadaslar, takdir edilme, basar1 ve yaraticihktir. Ornek ifade, ¢alisanin yapmis
oldugu isiyle ilgili “Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” seklindedir.
Ifadeler, 1= Hic Memnun Degilim ve 5= Cok Memnunum arasindaki 5°li Likert

tipinde hazirlanan 6l¢ekle 6l¢iilmiistiir.
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Oz Yeterlilik Olgegi: Calismada, banka calisanlarinin isleri ile ilgili 6z
yeterlilik algisim  6lgmede, Schwarzer vd. (1999:161) tarafindan gelistirilen
“algilanan genel 0z yeterlilik” 6lgeginden yararlanilmis ve orijinal Slgekte yer alan
10 ifadeden, ise uyarlanabilecegi disiiniilen 8 ifade is konusunda yeterliligi
yansitacak  sekilde diizenlenmistir. Olgekteki ifadelere ornekler: “Isimde
karsilastigim gii¢ sorunlar1 gayret edersem genellikle ¢dzebilirim” ve “Is bilgim
konusunda kendime giivenirim” dir. ifadeler, 1= Kesinlikle Katilmiyorum ve 5=

Kesinlikle Katiltyorum arasindaki 5°li Likert tipinde hazirlanan 6l¢ekle 6l¢tilmiistiir.

34 Verilerin Analizi

Aragtirma verileri istatistiksel veri analiz programlar1 ile analiz edilmistir.
Degiskenler arasindaki iligkileri o6lgmek icin korelasyon analizi; degiskenlerin
birbirleri ilizerindeki etkisini tespit edebilmek i¢in de hiyerarsik regresyon analizi

yapilmustir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Gegerlik ve Giivenirlik

Egitim amach rotasyon uygulamalari, is tatmini ve 6z yeterlilik dl¢eklerinin
yap1 gegerlikleri aciklayici ve dogrulayici faktor analizleri ile incelenmistir.
Aciklayict faktér analizinde varimax donilisiimii uygulanmis; faktér sayisinin
belirlenmesi hususunda, 6z degerin 1’den biiyiik olmasi, maddelerin ilgili faktorle en
az 0,30 diizeyinde yiik degerine sahip olmasi, bir faktoriin en az {i¢ maddeden
olusmasi, binisiklik durumunda iki faktor arasindaki yiik deger farkinin en az 0,10
olmast (Hair vd. 2010 ve Biiyiikoztirk, 2002°’den akt. Akgiindiiz ve Cakici,
2015:33); dogrulayic1 faktor analizi kapsaminda, standartlastirilmis yiiklerin 1,00’in
tistiinde ve 0,50 nin altinda olmamasi; t degerlerinin ise 1,96’nin altinda olmamast;
ayrica uyum iyiligi degerlerinin de (Tablo 7) istenilen diizeyde olmasi Olgiitleri (Hair
vd. 2010°den aktaran Akgiindiiz ve Cakici, 2015:34) dikkate almmistir. Olgeklerin
giivenirligi ise, i¢ tutarlilik (Cronbach’s Alfa) ve boliinmiis test c¢oziimlemesi

yontemleri ile incelenmistir (Karasar, 2003:150-152).

Egitim Amag¢h Rotasyon Uygulamalar: Olgegi: Egitim amacl rotasyon
uygulamalari 6lgegi ile ilgili agiklayici faktor analizi sonucunda, 6z degeri birden
biiyiik tek faktdr oldugu belirlenmistir. Tek faktdr, toplam varyansin 0,66’sin1
aciklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem degeri 0,944°diir. Barlett
Kiiresellik test sonuglar1 da anlamhidir (X*=3695,779; p<0,001). Olgek maddelerinin

olgegin orijinalindeki gibi tek faktorde toplandig goriilmistiir.

Egitim amagl rotasyon uygulamalar1 Slgeginin, agiklayicit faktdr analizi
sonucunda olusan tek faktorlii yapisi, dogrulayici faktoér analizi ile de sinanmistir.
Olgegin uyum iyiligi degerleri su sekildedir: [X%/df = (521,70/44) 11,86; p<0,05;
RMSEA=0,164;, SRMR=0,053; NFI=0,95; NNFI=0,94; CFI=0,95; IFI=0,96;
RFI=0,94]. Olgege iliskin uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, X%/df ve RMSEA
degerlerinin kabul edilebilir uyum degerlerinin disinda kaldig1 goriillmektedir (Tablo
7). Analizler sonucunda ortaya ¢ikan modifikasyonlar incelendiginde; ayni1 faktore

yiiklenmis maddelerle ilgili 22 modifikasyon 6nerisi bulunmaktadir.
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Tablo 3. Egitim Amach Rotasyon Uygulamalar1 Olcegi ile Tlgili Aciklayici
Faktor Analizi Sonuclar1 (N=403)

Olcek Maddeleri EARU
R1 0,646
R2 0,700
R3 0.744
R4 0,557
RS 0.729
R6 0,692
R7 0,693
R8 0,752
R9 0,560
R10 0,522
R11 0,699
Ozdeger 7,292
Acgiklanan Varyans Yiizdesi %66,291
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi %66,291
KMO Degeri 0,944
Barlett Kiiresellik Degeri X? = 3695,779; p<0,001

Kuramsal olarak ele alindiginda, bu maddelerin benzer durumu olctiikleri,
boylece iki madde arasinda gizil bir iliskinin kabul edilebilir olacagi gozlemlenmis
(Keser ve Giildiiren, 2015:1176) ve modifikasyon Onerilerinden kikare degerinde en
fazla diislis saglayan yedi oneri dikkate alimmistir (R1 ve R2; R1 ve R3; R2 ve R3;
R2 ve R8; R2 ve R9; R7 ve R8; R9 ve R10). Modifikasyonlar sonrasit dlgme
modeline iligkin uyum iyiligi degerleri su sekilde gerceklesmistir: [X%df =
(131,30/37) 3,54; p<0,05; RMSEA=0,080; SRMR=0,031; NFI=0,98; NNFI=0,98;
CFI=0,99; IFI=0,99; RFI=0,98] (Tablo 7). Modifikasyonlar sonrasi ortaya ¢ikan tek
faktorlii egitim amacli rotasyon Olgeginde yer alan maddelere iliskin

standartlastirilmis ytiklerin 1,00-0,50 arasinda ve t degerlerinin de anlamli oldugu

goriilmiistiir (Tablo 6).

Egitim amacli rotasyon 6l¢eginin giivenirligi ise, i¢ tutarlilik (Cronbach’s Alfa)
ve béliinmiis test ¢dziimlemesi yontemleri ile stnanmustir. Olgegin biitiinsel olarak i¢
tutarlilik  katsayist  0,948’dir. Boliinmiis test ¢oziimlemeleri analizine gore,
korelasyon katsayis1 0,924, ilk yar i¢ tutarlilik katsayist 0,912, ikinci yar1 degeri
0,876°dir. Olgegin i¢ tutarlilk giivenirligi igin hesaplanan “Spearman-Brown”
katsayisi ise 0,961 °dir. Bu sonuglar, egitim amacli rotasyon 6lgeginin yeterli diizeyde

giivenirlik degerlerine sahip oldugunu gostermektedir.
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Oz Yeterlilik Olgegi: Oz yeterlilik 6lgegi ile ilgili aciklayici faktér analizi
sonucunda, 6z degeri birden biiyiik tek faktor belirlenmistir. Tek faktor, toplam
varyansin 0,58 ini agiklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem degeri
0,864°tiir. Barlett Kiiresellik testi sonuglart da anlamlidir (X2=1905,543; p<0,001).
Olgek maddelerinin lgegin orijinalindeki gibi tek faktdrde toplandig1 goriilmiistiir.

Tablo 4. Oz Yeterlilik Olgegi ile Tlgili Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclari

(N=403)

Olcek Maddeleri Oz Yeterlilik
01 0,390

02 0,653

03 0,699

04 0,635

05 0,671
06 0,707

07 0,557

08 0,394
Ozdeger 4,706
Agiklanan Varyans Yiizdesi 258,820
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi 958,820
KMO Degeri 0,864
Barlett Kiiresellik Degeri X2= 1905,543; p<0,001

Oz yeterlilik 6lgeginin agiklayic faktdr analizi sonucunda olusan tek faktorlii
yapist dogrulayict faktor analizi ile de 6lgiilmiistiir. Oz yeterlilik dlgeginin uyum
iyiligi degerleri su sekildedir: [X?/df = (227,65/20) 11,38; p<0,05; RMSEA=0,161;
SRMR=0,054; NFI=0,95; NNFI=0,93; CFI=0,95; IFI=0,95; RFI=0,92]. Olcege
iliskin uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, X*/df ve RMSEA degerlerinin kabul
edilebilir uyum degerlerinin disinda kaldigi goriilmektedir (Tablo 7). Analizler
sonucunda ortaya ¢ikan modifikasyonlar incelendiginde; ayni faktore yiiklenmis
maddelerle ilgili dokuz modifikasyon Onerisinin oldugu gozlemlenmistir. Kuramsal
olarak ele alindiginda, bu maddelerin benzer durumu 6lctiikleri, boylece iki madde
arasinda gizil bir iliskinin kabul edilebilecegi gézlemlenmis (Keser ve Giildiiren,
2015:1176) ve modifikasyon Onerilerinden kikare degerinde en fazla diisiis saglayan
dort oneri dikkate almmistir (01 ve 02; 02 ve 03; O1 ve 06; 07 ve 0O8).
Modifikasyonlar sonrasi 6lgme modeline iliskin uyum 1yiligi degerleri su sekilde
gerceklesmistir: [X2/df = (48,65/16) 3,04; p<0,05; RMSEA=0,071; SRMR=0,023;
NF1=0,99; NNFI=0,98; CFI1=0,99; IFI=0,99; RFI=0,98] (Tablo 7). Modifikasyonlar
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sonras1 ortaya ¢ikan tek faktorlii 6z yeterlilik 6lgeginde yer alan maddelere iliskin
standartlastirilmis yiiklerin 1,00-0,50 arasinda ve t degerlerinin de anlamli oldugu

goriilmiistiir (Tablo 6).

Oz yeterlilik dlgeginin giivenirligi, i¢ tutarlilik (Cronbach’s Alfa) ve boliinmiis
test ¢oziimlemesi yontemleri ile analiz edilmistir. Olgegin biitiinsel olarak i¢ tutarlilik
katsayist 0,896’dir. Bolinmiis test ¢oziimlemeleri analizine gore, korelasyon
katsayis1 0,877, ilk yar i¢ tutarlilik katsayis1 0,786, ikinci yar1 degeri 0,800’diir.
Olgegin i¢ tutarlilik giivenirligi icin hesaplanan “Spearman-Brown” katsayis1 ise
0,934’diir. Bu sonuglar, 6z yeterlilik 6lgeginin yeterli diizeyde gilivenirlik degerlerine

sahip oldugunu gostermektedir.

Is Tatmini Olgegi: Is tatmini olgegi ile ilgili aciklayict faktdr analizi
sonucunda, 6z degeri birden biiyiik iki faktor oldugu belirlenmistir. iki faktér, toplam
varyansin 0,77’ sini agiklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem degeri
0,969’dur. Barlett Kiiresellik test sonuglart da anlamlidir (X2:9527,937; p<0,001).
Olgek maddelerinin dlgegin orijinalinden farkli olarak iki faktdrde toplandig

gOriilmiistiir.

Tablo 5. Is Tatmini Olgegi ile Tlgili Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar: (N=403)

Olcek Maddeleri Faktor 1  Faktor 2
it 0,779 0,354
2 0,761 0,392

3 0,803 0,332
4 0,796 0,347
7 0,777 0,345
i8 0,788 0,358
9 0,802 0,373
10 0,784 0,358
i 0,767 0,424
15 0,715 0,475
i16 0,743 0,454
20 0,756 0,457
is5 0,378 0,795
i6 0,366 0,807
12 0,423 0,808
13 0,413 0,783
114 0,387 0,810
117 0,388 0,824
18 0,357 0,826
19 0,424 0,800
Ozdeger 13,886 1,568
Aciklanan Varyans Yiizdesi 269,428 2069,428
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi %7,840 %77,268
KMO Degeri 0,969

Barlett Kiiresellik Degeri X%= 9527,937, p<0,001
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Is tatmini 6lceginin agiklayici faktdr analizi sonucunda olusan iki faktorlii
yapisi dogrulayici faktor analizi ile de sinanmustir. iki faktdrden olusan yapiya iliskin
uyum iyiligi degerleri su sekildedir: [X%/df = (1071,36/169) 6,34; p<0,05;
RMSEA=0,115; SRMR=0,032; NFI=0,97; NNFI=0,97; CFI=0,98; IFI=0,98;
RF1=0,97]. Olgege iliskin uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, X?/df ve RMSEA
degerlerinin kabul edilebilir uyum degerlerinin disinda kaldig1 goriilmektedir (Tablo
7). Analizler sonucunda ortaya ¢ikan modifikasyonlar incelendiginde; ayni1 faktore
yiiklenmis maddelerle ilgili 41 modifikasyon Onerisinin oldugu goézlemlenmistir.
Kuramsal olarak incelendiginde, bu maddelerin benzer durumu Olgtiikleri,
dolayistyla iki madde arasinda gizil bir iligskinin kabul edilebilecegi gdzlemlenmis
(Keser ve Giildiiren, 2015:1176) ve modifikasyon Onerilerinden kikare degerinde en
fazla diisiis saglayan alt1 6neri dikkate alinmistir (11 ve 12; 12 ve 13; 15 ve 16; 17 ve 18;
[15 ve 116; 116 ve 120). Modifikasyonlar sonras1 lgme modeline iliskin uyum iyiligi
degerleri su sekilde gerceklesmistir: [X%/df = (557,24/163) 3,42; p<0,05;
RMSEA=0,078; SRMR=0,028; NFI=0,99; NNFI=0,99; CFI=0,99; IFI=0,99;
RF1=0,98] (Tablo 7). Modifikasyonlar sonrasi ortaya ¢ikan tek faktorli is tatmini
Olceginde yer alan maddelere iliskin standartlagtirilmis yiiklerin 1,00-0,50 arasinda

ve t degerlerinin de anlamli oldugu goriilmiistiir (Tablo 6).

Is tatmini &lgeginin giivenirligi, i¢ tutarlilik (Cronbach’s Alfa) ve boliinmiis
test ¢oziimlemeleri yontemleri ile sinanmustir. Olgegin biitiinsel olarak i¢ tutarhilik
katsayis1 0,976°dir. Boliinmiis test ¢oziimlemeleri analizine gore korelasyon katsayisi
0,975 (p<0,01), ilk yar1 i¢ tutarlilik katsayisi 0,952, ikinci yart degeri 0,953 diir.
Olgegin i¢ tutarlilik giivenirligi igin hesaplanan “Spearman-Brown” katsayisi ise
0,988°dir. Bu sonuglar, is tatmini dlgeginin yeterli diizeyde giivenirlik degerlerine

sahip oldugunu gostermektedir.
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Tablo 6. Egitim Amach Rotasyon Uygulamalari, Oz Yeterlilik ve is Tatmini

Olcekleri Maddelerine Iliskin Standartlastirilmis, t ve R? Degerleri
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S |SE| ot R |2l 85z t R |E| 53] =% t R |E
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069 | & 0,74 071 | &
R7 | 082 | 19,70 =07 [o70 | 1550 io |oss [2227 =
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Tablo 7. Olcme Modellerine Iliskin Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum  lyi Uyum Kabul Edilebilir EARU Oz yeterlilik Is Tatmini

iyiligi Degerleri Uyum Degerleri (")lg:egi (")lg:egi (")lg:egi
X?/df <3 <5 3,54 3,04 3,42
RMSEA <0,05 0,05 < RMSEA <0,08 0,080 0,071 0,078
SRMR <0,05 0,05 < SRMR < 0,08 0,031 0,023 0,028
NFI >0,95 0,90 <NFI<0,95 0,98 0,99 0,99
NNFI > 0,95 0,90 <NNFI < 0,95 0,98 0,98 0,99
CFI >0,95 0,90 <CFI1<0,95 0,99 0,99 0,99
IFI >0,95 0,90 <IFI1 <0,95 0,99 0,99 0,99
RFI > 0,95 0,90 <RFI<0,95 0,98 0,98 0,98

Not: X?/df: Kikare Serbestlik Derecesi Orani; RMSEA: Kok Ortalama Kare Yaklasimu
Hatasi; SRMR: Standardize Edilmis Artik Ortalamalarin Karekdkii; NFI: Normlanmig Uyum
Indeksi; NNFI: Normlastirilmams Uyum Indeksi; CFI: Karsilastirmali Uyum Indeksi; IFI:
Artan Uyum Indeksi; RFI: Géreli Uyum Indeksi.

Kaynak: Dogan ve Sapmaz. (2012). Oxford Mutluluk Olgegi Tiirkge Formunun
Psikometrik Ozelliklerinin Universite Ogrencilerinde Incelenmesi. Diisiinen Adam

Psikiyatri ve Norolojik Bilimler Dergisi. 25, 297-304.

Tamimlayia Istatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuclar

Tablo 8’de yas, calisma siiresi, egitim, egitim amagli rotasyon, 6z yeterlilik
ve is tatmini arasindaki iligkiler ile bu degiskenlere iliskin ortalamalari, standart
sapmalar1 ve giivenilirlik degerleri gosterilmektedir. Tablo 8’de goriildiigii gibi
istatistiksel olarak egitim amacli rotasyon ile 6z yeterlilik (r = 0,338, p <0,01) ve is
tatmini (r = 0,628, p < 0,01) arasinda anlamli ve pozitif iliski saptanmistir. Oz
yeterlilik ile is tatmini arasinda da anlamli ve pozitif yonde bir iliski belirlenmistir (r
= 0,335, p<0,01).

Tablo 8. Degiskenlerle Iliskili Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri,
Giivenirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Katsayilar:

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5
1. Yas 33,10 6,28
2. Calisma Siiresi 7,59 5,54 0,742**
3. Egitim 3,90 0,41 -0,065 -0,025
4. EARU 3,70 0,86 -0,051 -0,096 0,041
5. Oz Yeterlilik 4,13 0,50 0,029 -0,013 0,043  0,338**
6. Is Tatmini 3,69 0,67 -0,044 -0,058 0,029  0,628** 0,335**

N =403, * p < 0,05, ** p < 0,01, Cronbach’s Alpha degerleri parantez i¢inde verilmistir.
EARU: Egitim Amacli Rotasyon Uygulamalari

40



Regresyon Analizi Sonuglari

Egitim Amach Rotasyon Uygulamalari ve Is Tatmini Arasindaki iliskide Oz
Yeterliligin Aracilik Etkisi

Oz yeterliligin, egitim amagli rotasyon uygulamalari ile is tatmini arasindaki
iliskide aracilik etkisini belirlemek amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan
onerilen ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu durumda, ilk olarak egitim
amagcli rotasyon uygulamalari ile aracilik etkisine sahip olup olmadig: tespit edilecek
olan 6z yeterlilik arasinda regresyon analizinin yapilmas1 gerekmektedir. Istatistiksel
olarak degiskenler arasinda anlamli bir iliski tespit edilmisse, sonrasinda egitim
amagch rotasyon uygulamalari (bagimsiz degisken) ile is tatmini (bagimli degisken)
arasindaki sebep sonug iliskisine bakilmalidir. Son olarak, araci degisken olan 6z
yeterlilik ile is tatmini (bagimli degisken) arasinda egitim amacli rotasyon
uygulamalarinin  (bagimsiz degisken) kontrol edildigi bir regresyon analizi
yapilmalidir. Bu analizler sonucunda, bagimsiz degiskenin (egitim amagl rotasyon),
bagimli degisken iizerindeki etkisinin (is tatmini) durumuna bakilmasi
gerekmektedir. Bu noktada, etki tam olarak ortadan kalkiyorsa tam aracilik
etkisinden, etkide bir azalma olusmus ve iliski anlamliligin1 devam ettiriyor ise kismi
aractilik etkisinin var oldugundan bahsedilebilir (Baron ve Kenny, 1986:1177; Bolat,
2011: 262).

Tablo 9°da belirtildigi gibi, oncelikle egitim amagli rotasyon uygulamalarinin
bagimsiz degisken, 6z yeterliligin bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi
yapilmistir (Model 1). Model 1’e gore egitim amagli rotasyon uygulamalarinin 6z
yeterlilik lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu saptanmistir (f=0,338,
p<0,01). Bu sonuglara gore Hipotez 1 kabul edilmistir. Ikinci modelde ise, egitim
amagli rotasyon uygulamalariin bagimsiz degisken oldugu ve is tatmininin bagimh
degisken oldugu bir regresyon analizi yapilmistir. Olusturulan modele gore, egitim
amacli rotasyonun is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir (f=0,628, p<0,01). Bu sonu¢ dogrultusunda Hipotez 2 kabul edilmistir.
Daha sonra, egitim amagli rotasyon uygulamalarinin ve 6z yeterliligin bagimsiz
degisken oldugu ve egitim amacli rotasyonun kontrol edildigi, is tatmininin ise

bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 3).
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Tablo 9. Egitim Amach Rotasyon Uygulamalari ve Is Tatmini Arasindaki

fliskide Oz Yeterliligin Aracihk Etkisini Saptamaya Yénelik Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuclari

Oz yeterlilik is Tatmini
Degiskenler B B
Model 1
1.EARU 0,338**
F 51,594
R? 0,114
Diizeltilmis R 0,112
Model 2
1.EARU 0,628**
F 261,545
R? 0,395
Diizeltilmis R? 0,393
Model 3
1.EARU 0,581**
2.0z yeterlilik 0,139**
F 140,035
R? 0,642
Diizeltilmis R® 0,409

n =403, ** p<0,01 standart beta degerleri kullanilmistir.

Analiz sonuglarina bakildiginda, 6z yeterlilik ile i tatmini arasinda anlamh
ve pozitif bir sebep sonug iliskisinin var oldugu (B=0,139, p<0,01); bu asamada
egitim amagh rotasyon uygulamalar1 degiskeninin is tatmini lizerindeki etkisinin
diiserek de olsa devam ettigi ($=0,581, p<0,01), boylelikle 6z yeterliligin egitim

amagli rotasyon uygulamalar1 ve is tatmini iliskisinde kismi aracilik etkisinin

bulundugu gozlemlenmistir. Bu sonuglara gére Hipotez 3 ve 4 kabul edilmistir.
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Analiz sonuglarina gore meydana gelen iligkiler Sekil 3’de goriilmektedir.

Oz Yeterlilik
S =0,338** £ =0,581**
Egitim Amaclh ' N
Rotasyon > Is Tatmini
Uygulamalari B =0,628**

Sekil 4. Degiskenler Arasinda Ortaya Cikan Tliskiler
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5. SONUC VE ONERILER

Alan yazinda, egitim amagl rotasyon uygulamalari, 6z yeterlilik ve ig tatmini,
farkli degiskenlerle arastirma konusu yapilmis olmakla birlikte, bu ii¢ degisken
arasindaki iligkiyi bir arada agiklamaya calisan c¢alismaya rastlanilmamustir.
Calismamizin ilgili yazina bu degiskenleri bir arada inceleyen bir arastirma ile katki
saglamas1 diislinilmistiir. Bu kapsamda, ¢alismadan elde edilen bulgulardan da
anlasilabilecegi gibi; egitim amacgli rotasyon uygulamalarinin, banka caligsanlar
tizerinde is tatminini artiric1 yonde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular,
Kilig (2008:52), Ho vd. (2009:8) ve Saravani ve Abbasi (2013:476-477)’nin yapmis
olduklar1 c¢alismalarin bulgular ile benzerdir. Bu iliskide bireylerin 6z yeterlilik
algisinin  etkisi de incelemeye alimmis ve egitim amagli rotasyon uygulanan
bankacilik sektdriinde, 6z yeterlilik algis1 yiiksek seviyede olan banka calisanlarinin,
is tatminlerinin de yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir. Bu bulgular, Judge vd.(
1998:24-26), Meydan (2011:32), Lai ve Chen (2012:388-390), Hwang vd. (2016:5)
ve Lis ve Yunus (2016:296)’un yapmis olduklar1 c¢alismalarin bulgular1 ile
ortismektedir. Dolayisiyla; 6z yeterliligin, egitim amagli rotasyon uygulamalari ile is

tatmini arasinda kismi arac1 bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Isletmelerde bir yonetim stratejisi haline gelmis olan egitim amagl rotasyon
uygulamalar ile ¢alisanlarin performanslari, 6z yeterlilikleri ve is tatmin seviyeleri
artirilabilmektedir. Bu kapsamda isletme yonetimlerinin etkili bir egitim amach
rotasyon uygulamasi ile istenen sonuglari elde etmesi miimkiin olabilir. Buna

yonelik;

» Egitim amagl rotasyon uygulamalarinin amaglarinin belirlenmesi,

» Egitim amagl rotasyon kapsaminda hem genel olarak isletmenin hem de
calisan personelin egitim ihtiyag analizinin yapilmas,

» Egitim amachi rotasyon uygulamalarina  yonelik  kurallarin,
diizenlemelerin ve talimatlarin gelistirilmesi,

» Egitim amach rotasyon uygulamalarinda gorev alacak kisilerin gérev ve
sorumluluklart ile yetkilerinin tespit edilmesi,

» Egitim amach rotasyon uygulamalarina yonelik biitce calismalarinin

planlanmasi,
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» Bu siire¢ kapsaminda kullanilacak esgiidiimleme ve haberlesme
sistemlerinin olusturulmasi,

» Egitim amaclh rotasyon uygulamalarmin etkinligini belirlemeye doniik
bir denetim sisteminin kurulmasi,

» Egitim amacl rotasyon uygulamalar1 sonucunda ¢alisanlarin performans
degisiminin Ol¢iilmesi,

» Egitim amaclh rotasyon uygulamalari konusunda isletme calisanlarinin

bilgilendirilmesi ve desteginin saglanmasi yararli olabilir.

Gelecek caligmalar kapsaminda, oOzellikle egitim amaghi rotasyon
uygulamalarinin etkinligi ile 6z yeterlilik ve ig tatmini iliskisinin aragtirilmasi yararl
olabilir. Boylece uygulama siirecinin hangi asamasinin siiregte daha etkili oldugu,

isletmeler agisindan hangi asamada daha ¢ok sorun yasandigi tespit edilebilir.

Her caligmada oldugu gibi, bu ¢alismayla ilgili de sinirliliklar s6z konusudur.
Oncelikle, galismanin sadece Balikesir il ve ilgelerinde bulunan banka subelerinde
yapilmasi nedeniyle, elde edilen sonuglarin, c¢alismanin yapildigi bankacilik
sektoriine  yonelik  genellemesinin  s6z konusu olamayacagidir. Gelecekte,
Tiirkiye’nin farkli bolgelerinde ve sehirlerinde yapilacak olan caligmalarla bu
sorunun ¢Ozlimiine yonelik katki saglanacagi degerlendirilmektedir. Calismamizda
var olan bir diger siirlilik, veri toplama yonteminden kaynaklanmaktadir. Verilerin
toplanmasinda, “kendi kendine degerlendirme” yonteminden yararlanilmistir.
Dolayisiyla g¢alismamizda, ortak yOntem varyans:t hatast s6z konusu olabilir.
Harman’in tek faktdr analizi, bu egilim olasiligimin bulunup bulunmadigim
belirlemenin en yaygin yontemlerinden biridir (Podsakoff vd., 2003:889). Bu
yonteme gore, ilk faktriin varyansin dnemli bir boliimiinii tek basina agiklamamasi
veya tek faktoriin ¢ikmamasi gerekir. Bu kapsamda, egitim amagli rotasyon, 6z
yeterlilik ve is tatminini 6lgmeye yonelik tiim ifadeler dongiisiiz agiklayici faktor
analizine tabi tutulmustur. Buna gore bes faktor ortaya cikmustir. i1k faktdr varyansin
%18,57’sini, ikincisi %4,10’unu, tgciincii faktor %3,36’smi1, dordinci faktor
%1,60’1n1 ve besinci faktor %1,09’ini agiklamaktadir. Bu sonuglara gore calismada
ortak ydntem varyansi egiliminin olmadig1 sdylenebilir. Ote yandan sonraki
caligmalarda verilerin diger kaynaklardan (yoneticiler, c¢alisma arkadaslar1 gibi)

toplanmast yoluna gidilebilir.
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EKLER

Degerli Katimci,

Bu anket formu, Rotasyon, Oz Yeterlilik ve is Tatmini iliskisi konusunda, Balikesir Universitesi isletme Anabilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Yilksek Lisans Programinda yapilan yiiksek lisans tez galismasinin bir pargasidir. Vereceginiz

yanitlardan elde edilen bilgilerin kesinlikle sakh kalacagini, bu bilgilerle sadece tezin amacina yonelik genel

bir

degerlendirmenin yapilacagini ve isletme kimliginin agiklanmayacagini 6nemle belirtiyor, calismaya yapacaginiz katkilardan

dolay simdiden tesekkiir ediyoruz.

Mehmet YILDIZ
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Prof.Dr. Tamer BOLAT
Danisman Ogretim Uyesi
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1) Asagidaki maddeler isletmeniz ile ilgili ifadelerden olugmaktadir. Goriislerinizi her E E E' £ _% E _g-
ifadenin karsisindaki ilgili kutucuga (X) isareti koyarak belirtiniz. 2l B T R
FlE|= 2|72
1. isletmemizde uygulanan rotasyon, calisanlarin daha fazla bilgi-beceri, yetenek ve tecriibe | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
kazanmasina olanak saglar.
2. Isletmemizde uygulanmakta olan rotasyon ile c¢alisanlarin  bireysel gelisimi | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
hedeflenmektedir.
3. isletmemizde uygulanan rotasyon, calisanlarin kendi imkan ve kabiliyetlerini tanimalarina | (1) | (2) | (3) | () | (5)
ve bu yonde eksiklikleri varsa, bunlari gidermelerine olanak saglar.
4. isletmemizde uygulanan rotasyon ile calisanlarin, isletme icinde siirekli ayni yerde, ayniisi | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
yapmaktan dolayi lizerinde biriken can sikintisi, stres ve bikkinliktan kurtulmalarina olanak
sunulur.
5. Isletmemizde uygulanan rotasyon, calisanlarin performansina yénelik giicli ve zayif | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
yanlarinin ne oldugunun ortaya ¢ikmasina olanak sunar.
6. isletmemizde uygulanan rotasyon ile calisanlarin, farkl insanlarla bir arada calisarak, ic | (1) | (2) | (3) | () | (5)
iletisim, sosyal iliski ag1 ve arkadaslk kurma yeteneklerinin gelismesine yardimci olunur.
7. Isletmemizde uygulanan rotasyon, calisanlar arasinda birlik ve beraberlik ruhunun | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
olugsmasina katki saglar.
8. isletmemizde uygulanan rotasyon ile calisanlarin, bélimlerin birbirleriyle iliskilerini, | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
fonksiyonlarini ve nihayetinde isletme butununt (is sureglerini) anlayip kavramalarina
olanak saglanir.
9. isletmemizde uygulanan rotasyon ile zor gérevlerde calisan personelin, meslek hastaliklar, | (1) | (2) | (3) | (2) | (5)
is kazalar ve ise devamsizliklarinda azalma saglanir.
10. isletmemizde uygulanan rotasyon ile calisanlarin izin, hastalanma veya ise gelmeme | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
durumlarinda diger ¢alisanlardan destek alinarak isin yapilmasina olanak saglanir.
11. isletmemizde uygulanan rotasyon ile calisanlarin liderlik ve yénetim becerilerinin | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
gelismesine katki saglanir.
II) Agsagidaki maddeler isiniz ile ilgili ifadelerden olusmaktadir. Goriislerinizi her ifadenin E=[c=| 3 5 |x 5
karsisindaki ilgili kutucuga (X) isareti koyarak belirtiniz. § E’D aEa ki E E S E
eflz0| 8| @2 g
T = =
12. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan, (1) | (2) [ (3) ] (4) | (5)
13. Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan, (1) | (2 | (3) | (4 | (9)
14. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan, (1) [ (2 [ (3) | () | (9)
15. Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan, (1) | (2 | (3) | (4 | (9)
16. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan, (1) [ (2 [ (3) | () | (9)
17. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan, (1) ] (2) | (3) | (4) | (5)
18. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan, (1) | (2) | (3) ] (4) | (9)
19. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan, (1) | (2) | (3) ] (4) | (9)
20. Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan, (1) | (2) | (3) ] (4) | (3)
21. Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam bakimindan, (1) | (2 | (3) ] (4) | (9)
22. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan, (1) | (2 | (3) ] (4) | (9)
23. s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konulmasi bakimindan, (1) | (2 | (3) ] (4 | (9)
24. Yaptigim is ve karsihiginda aldigim tcret bakimindan, (1) ] (2) | (3) | (4) | (5)
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25. ig icinde terfi olanagimin olmasi agisindan,

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

26. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan, (1) | (2 | (3) ] (4) | (9)
27. isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi agisindan, (1) ] (2) | (3) ] (a) | (9)
28. Caligma sartlari bakimindan, (1) | (2) | (3) | (4) | (3)
29. Caligma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalari agisindan, (1) | (22 | (3) | (4) | (3)
30. Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilme agisindan, (1) | (2) | (3) | (4) | (3)
31. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden, (1) | (2 | (3) | (a) | (3)

+5 5 |e| et

IIl) Asagidaki maddeler kendiniz ile ilgili ifadelerden olusmaktadir. Goriislerinizi her % g £ 5 § % ‘é_

ifadenin karsisindaki ilgili kutucuga (X) isareti koyarak belirtiniz. a E| E e z |2

= = © = -

x B £ S CEER:

x| x

32. isimde karsilastigim giic sorunlari gayret edersem genellikle ¢ozebilirim. (1) | (2 | (3) | (a) | (3)
33. isimde belirledigim hedeflere ulasma konusunda yeteneklerime giivenirim. (1) | (2) [ (3) ] (4) | (5)
34. isimde bir sorunla karsilastigimda, bunlar icin genellikle birkag ¢éziim bulabilirim. G GY Gy ()
35. isimde karsima ne gikarsa ciksin, genellikle Gistesinden gelebilirim. (| GGG ()
36. isimde beklenmedik durumlarin iistesinden gelme konusunda becerilerime giivenirim. ([ )G Ca) ) (5)
37. isim ile ilgili faaliyetleri yapma konusunda yeteneklerime giivenirim. (1) | (2) | (3) | (a) | (9)
38. is bilgim konusunda kendime giivenirim. (1) | (2) | (3) ] (4) 5)
39. isim ile ilgili tim becerilere sahibim. (1) | (2) | (3) ] (4) 5)

Cinsiyetinizz Kadin( ) Erkek( )

Yasiniz: .............

Kag yildir bu isletmede galigiyorsunuz?:.................

Medeni durumunuz:  Evli( ) Bekar ()

Egitim durumunuz: ilk 6gretim () Ortadgretim () Lise () Universite () Diger:...

Kadro durumunuz: Kadrolu () Kadrosuz ()

59




