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Ozet

Bu calismada, algilanan iistiin vasiflilik ile is tatmini diizeyi arasinda nasil bir iligski oldugu ve
bu iliskide iyimser olup olmamanin nasil bir etkiye yol actigi sorusuna yanit aranmaya
calisilmistir. Arastirma, Tiirk Silahli Kuvvetleri ve Jandarma Genel Komutanligi’ndan erken
emekli olan veya istifa eden subay statiisiindeki personeli iceren 100 kisiden olugan 6rneklem
tizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan veriler, kartopu 6rneklem yontemi ve
elektronik ortamda uygulanan anket teknigiyle toplanmistir. Arastirma sonuglarina gore,
algilanan tstiin nitelikliligin uyumsuzluk alt boyutunun is tatmininin alt boyutlartyla olan
iligkisinde iyimserligin aracilik roliiniin test edildigi regresyon modelinin anlamli olmadig1
sonucuna varilmigtir. Algilanan istiin vasifliligin gelismeme alt boyutunun i tatmininin alt
boyutlarindan i¢ faktorlerle olan iligkisinde iyimserligin kismi aracilik roliiniin oldugu ancak
dis faktorlerle olan iliskisinde ise anlamli bir aracilik roliiniin olmadig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Ustiin Vasiflilik, Iyimserlik, Is Tatmini, Silahli Kuvvetler
1.Giris

Algilanan {istiin vasiflilik konusu son yillarda aragtirmacilarin ilgi duyduklari konular arasinda
yeralmaktadir. Bu calismada algilanan iistiin vasifliligin is tatmini iizerindeki etkisinde
iyimserligin aracilik rolii incelenmigtir. Tiirk Silahli Kuvvetleri’nin (TSK) ve Jandarma Genel
Komutanligi’nin (J.Gn.K.11g1) lider kadrosunu olusturan subay statiisiindeki personelden bir
kismi istifa etmek ve erken emekli olmak suretiyle kurumlarindan ayrilmaktadir. Bu
personelin dnemli bir kisminin, Fen Lisesi diizeyinde egitim veren Askeri Liseler ve
miihendislik agirlikli multi-disipliner bir egitim veren Harp Okullarinda almis olduklar
egitimin niteligi nedeniyle kendilerini {istiin vasifli algilayabilecekleri 6ngoriilmektedir. Bu
ongoriiden hareketle, yapilan bu c¢aligmada, bahse konu personelin kurumlarinda gorev
yaptiklari siire zarfinda yasadiklar1 algiladiklari Gistiin vasifliligin ve is tatmini diizeylerinin ne
oldugu, bu iliskide bir kisilik 6zelligi olan iyimserligin nasil bir rol oynadigi sorusuna cevap
aranmaya ¢aligilmstir.

Ozellikle Tiirkge alan yazindaalgilanan iistiin vasiflilik ile is tatmini konusunu ele alan simrl
sayida calismanin oldugu tespit edilmistir (Berk vd. 2015).Berk vd. (2015) tarafindan yapilan
calisma saglik sektoriinde galisan personel {izerinde gerceklestirilmistir. Uluslararasi alan
yazin incelendiginde de kavramlar arasi iliskileri ele alan az sayida calismanin ozellikle
2000’li yillardan sonraki donemde yogunlastig1 goriilmektedir (Maynard vd. 2006; Johnson
ve Johnson, 1996; Johnson vd. 2002, Fine ve Nevo,2008, Lobene ve Meade, 2010).

Tiirk¢e alan yazinda 6zellikle algilanan {istiin vasiflilik ile is tatmini iligkisinde iyimserligin
araciroliinii ele alan her hangi bir ¢calismaya rastlanilmamis olmasi, yapilan olan bu ¢aligmanin,
alan yazmin zenginlik kazanmasina katki saglayabilmesi bakimindan Onem tasidigi
diistiniilmektedir. Tarihi ve siyasi dinamiklerin etkisiyle, Tiirkiye’de askeri biirokrasinin diger
kamu biirokrasisinin disinda bir yerde konumlandirildigi goriilmektedir. Bu durum Tiirk Kamu
Yonetimi Disiplinine de yansimis olup TSK ve J.Gn.Klig1 yapisi, isleyisi gibi nitelikleri
lizerinde yapilan galismalarin sinirhi oldugu goriilmektedir. Orneklemi olusturan subay
statiisiindeki personel, kamu personeli statiisiinde olup Kamu Personel Y&netimi disiplininin
arastirma alaninda yer almaktadir. Bu ¢alismanin Tiirk Kamu Personel Yo6netimi disiplinine
katkisi, sinirh sayida ¢aligmaya konu olan askeri personel iizerinde yapilmis olmasidir.



Arastirma, algilanan {stiin vasiflilik, is tatmini ve iyimserligin ele alindig1 kuramsal ¢ergeve
ile Silahli Kuvvetlerden istifa eden ve erken emekli olan c¢alisanlar ile yapilan
gorgiilaragtirmanin sonug vebulgularinin yer aldigi boliimden olugmaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1.Algilanan Ustiin Vasifihk

Ustiin vasiflilik, kisaca, bireylerin isin gerektirdigi egitim ve niteliklerden daha fazlasina sahip
olduklari durumu ifade eder (Green ve Mclntosh, 2007; KhanveMorrow, 1991; Verhaest
veOmey, 2006). Is i¢in gerekli olmayan veya iste kullanilmayan fazladan beceri, bilgi, egitim,
deneyim ve diger niteliklere sahip olma durumu ve bu durumun sebep oldugu uyusmazliktir
(Erdogan vd.,2011: 217).Bireyin digerleriyle kiyaslandiginda tist diizey egitim almig olma ve
kendini tistiin yetenekli hissetme durumu (FineveNevo, 2011), ¢ok tecriibeli ve yiiksek zekali
oldugunu diisiinme hali (Maltarich vd., 2011) ileri siiriilen diger tanimlardir.

Ustiin vasiflillik algisimin ortaya c¢iktigi durumlara iliskin goriislere bakildigida ekonomik
nedenlerin dne ¢iktig1 goriilmektedir. Ustiin vasiflilik algisinin gelismekte olan iilkelerde daha
yaygin oldugu (Gorg ve Strobl, 2003), ekonomik kriz donemlerinde goriilme olasiliginin
yiikseldigi, (Vaisey, 2006: 844; Brynin ve Longhi, 2009; Farooqvd., 2009; Reingold, 2009),
emek talebinin emek arzindan diisiikk oldugu durumlarda bu alginin artis gosterdigi (Luksyte
vd., 2011: 279), hiyerarsik yapinin alt basamaklarinda yer alan ¢alisanlarda daha yogun
goriindiigii (Brynin ve Longhi, 2006: 16) ileri siirtilen goriislerdir.

Ustiin vasiflilik algismin yiikselmesine iliskin bir diger neden ise egitimdir. Bireyler egitim
aldiklarinda, niteliklerini artirdiklarinda toplumsal statiileri ve yapacaklan is karsiliginda
kendilerine sunulacaklar konusundaki beklentileri artmakta (Vaisey, 2006) ve yaptiklar iste
daha genis otonomi talep etmektedirler (Vecchio ve Boatwright, 2002).Vaisey tarafindan
yapilan arastirmada kigilerin egitim i¢in harcadiklar1 siire ile istiin nitelik algilarinda pozitif
ve gliclii bir iligki oldugu tespit edilmistir (Vaisey, 2006: 845).

2.2.1s Tatmini

Is tatmini, ilk kez Hoppock (1935) tarafindan, bir kimseyi “Ben isimden tatmin oluyorum.”
demeye sevk eden psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin kombinasyonu big¢iminde
tanimlanmugtir. Takip eden donemde kavram hakkinda pek ¢ok arastirma yapilmis ve farkli
tanimlar getirilmistir. Vroom (1964), is tatminini duygusal yonelim olarak tanimlamaktadir.
O’na gore is tatmini, ¢aligma ortami tarafindan sunulan o6diiller ile kisinin bu ddiillere doniik
tercihleri arasindaki uyumun bir fonksiyonudur. Cheney ve Scarpello’ya (1985: 26) gore ise
is tatmini, baz1 kimseler i¢in mesleki ihtiyaglarla ilgili olabilirken bazilari i¢in is ¢evresinden
beklentileriyle ilgili olabilir. Spector kavrami, ¢alisanlarin meslekleri ve mesleklerinin farkli
yonleri ile ilgili hisleri bigiminde tanimlamaktadir (Spector, 1997).

Konuyla ilgili son dénemdeki galigmalarin yogunluk noktasinin belirleyicisi ise mesleklerin
sahip oldugu karmasik 6zelliklerdir. Bu 6zellikler maas, yan gelirler, ¢aligma kosullari, gayret
gereksinimleri, promosyon olanaklar, calisma arkadaglarinin ve Ustlerin kalitesi ve isten
saglanan manevi kazanimlar seklinde siralanmaktadir (Bender vd., 2005: 479). Kavrama
aciklik getirmeye doniik daha giincel ve genis kapsamli tanim ise Cetin ve Basim tarafindan
getirilmistir. Onlara gore is tatmini, ¢alisanlarin {icret, denetim, ¢alisma sartlari, gelisme
imkénlari, sosyal iligkiler ve is gevresi gibi is faktorlerine iligkin olumlu duygusal bakis
acilarinin bir sonucu olarak olusan memnuniyet durumunu ifade eder (Cetin ve Basim, 2011:
84).

2.3.1yimserlik



Daha ¢ok psikoloji biliminin ilgi alanina giren iyimserlik kavrami ydnetim ve organizasyon
alaninda calisan arastirmacilarin da ilgisini ¢ekmistir. Kavram Tiirk Diyanet Vakfi sozliigiinde
“ Varhgin ashinin tamamen iyi oldugunu, kétiliigiin drizi olarak varliga katildigini savunan
felsefi anlayis; hayatin iyi yanlarini gérmeyi telkin eden diinya goriisii i¢in kullanilan felsefe
ve ahlak terimi.” seklinde tanimlanmigtir (TDV, E.T. 29.06.2017)

Iyimserlik gelecege doniik genellenmis olumlu sonug beklentisidir (Scheier ve Carver, 1985:
26). Kisinin amacina ulagsma ¢abasinda israrci davranmasini igeren, hayatta basina iyi seylerin
gelecegine iliskin genellenmis beklenti durumu (Snyder vd., 1991: 571), gelecek hakkinda
olumlu beklenti iginde olma ve amagclara ulasabilme inanci ve yasamda genellikle kotii seyler
yerine iyi seylerin olacagina dair inang (Scheier ve Carver, 1993: 26), gelecege doniik olumlu
duygusal tutum (Mékikangas vd., 2004: 556; Peterson vd., 2011: 430), bireyin belirli bir
durumda neleri basarabilecegini gdsteren nesnel degerlendirme (Luthans vd., 2008: 222),
iistiin performans gosterme, hedefleri gerceklestirme basarisi, ruhsal ve bedensel anlamda
saglikli olma gibi sonuglarla iligkilendirilen ve gelecekte kotli seylerden ¢ok iyi seylerin
gerceklesecegine yonelik beklenti icinde olma durumu (Segerstrom, 2007:775) bigimlerinde
tanimlanmustir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1. Arastirmanin Amaci, Orneklemi ve Veri Toplama Araci

Bu ¢alismada algilanan iistiin niteliklilik ile is tatmini arasinda nasil bir iliski oldugu ve bu
iligkide iyimser olup olmamanin rolii ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Arastirmanin 6rneklemi,
Tiirk Silahli Kuvvetleri ve Jandarma Genel Komutanligi’ndan erken emekli olan veya istifa
eden subay statiisindeki 100 kisiden olusmaktadir. Arastirmanin verileri elektronik ortamda
diizenlenen anket teknigi ile toplanmistir. Aragtirma, TSK ve J.Gn.Klig1’'ndan kendi istegi ile
ayrilan subay statiisiindeki personele elektronik ortamda anket uygulamak suretiyle
gerceklestirilmistir. Arastirmada 15 Temmuz 2016 sonrasinda KHK’larla, YAS kararlariyla
ve idare tarafindan kurumlariyla iligkileri kesilmek suretiyle ayrilanlar dahil edilmemistir.
Anket formunda, katilimcilarm istiin niteliklilik algilarmi 6lgmek amaciyla Johnson ve
Johnson (2000) tarafindan gelistirilen ve Mutlu (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
Algilanan Ustiin Niteliklilik Olgegi kullanilmistir. Olgekte Uyumsuzluk ile ilgili (4) ifade ve
gelismeme ile ilgili (6) ifade olmak iizere toplam (10) ifade bulunmaktadir. Anket metninde
yer alan psikolojik dayanikliligin 6l¢iimiinde Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen
Psikolojik Sermaye Olgeginin, iyimserlikle ilgili alti maddesi kullamilnugtir. Is tatmininin
dl¢iimiinde ise 20 maddelik Minnesota Is Tatmini Olgegi’nden yararlanilmistir.

3.2.Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Algilanan stiin vasiflilik ve is tatmini arasinda yapilan analizler, 1970’lerin ortalarinda %
60’larda yer alan is tatmin diizeyinin 2000’lere geldiginde % 45’lere diistligiinii
gostermektedir.  Ustiin  nitelikliligin bu diisiise sebep olan bir etken oldugu
degerlendirilmektedir (Vaisey, 2006: 856). Beklentisinin altinda bir iste ¢alistig1 kanaati
tasiyan calisan, kendisini diigilk is tatminine siiriikleyen statli yoksunlugu hissi yasar
(Erdoganve Bauer, 2009: 557). Bunu dogrulayan bir alan arastirmasinda, Khan ve Morrow
(1991: 214), algilanan istiin niteliklilik ile is tatmini arasinda orta diizeyde negatif korelasyon
tespit etmislerdir. Saglik ¢alisanlari tizerinde yaptiklari ¢calismada ise Berk ve arkadaslar1 bu
iki kavram arasinda zayif bir iligki tespit etmislerdir (Berk vd. 2015). Vaisey (2006: 848) ise
erkekler ve kadinlar i¢in tahmin edilen uyumsuzluk etkisini 6l¢tligii is tatmini modelinde,
uyumsuzluk etkisinin erkeklerde iistiin niteliklilik algis1 yaratirken, kadinlarda diisiik
niteliklilik etkisi yarattigini tespit etmistir. Yapilan aragtirmalar, algilanan iistlin vasifliligin
isten ayrilma niyeti (Maynard vd., 2006; Erdogan ve Bauer, 2009), diisiik is tatmini (Maynard
vd., 2006; Johnson ve Johnson, 1996; Johnson vd., 2002) gibi olumsuz tutumlar iizerinde



onemli etkilerinin oldugunu gdstermistir. Bir diger arastirmaci Fine ve Nevo (2008), miisteri
hizmetleri temsilcileri {izerine yaptig1 arastirmada, algilanan {iistiin vasiflilik ile is tatmini
arasinda negatif bir iliski tespit etmislerdir. Bu arastirma ile tutarli olarak Lobene ve
Meade’nin (2010) arastirmasinda da, algilanan fazla nitelikliligin is tatmini ile negatif iliskili
oldugu tespit edilmistir.

Iyimserlik, son dénemde yonetim ve organizasyon calismalarinda popiiler hale gelen
psikolojik sermayenin alt boyutlarindan biridir. lyimserlik ile is tatmini arasindaki pozitif
korelasyon vardir (Luthans vd., 2008: 233; Erkus ve Findikli, 2013: 311; Bigkes vd., 2014:
114; Ocak vd., 2016: 123 ). Bu korelasyon farkli sektorlerden 6rnekler iizerinde yapilan bir
cok calismada gozlenmistir. Ornegin kamu sektorii calisanlar1 (Cetin ve Basim, 2011), hizmet
isletmeleri ¢alisanlar1 (YoussefveLuthans, 2007), turizm sektorii ¢aliganlar1 (Appollis, 2010:
140) ve akademisyenler (Chang vd., 2013) {izerinde yapilan arastirmalarda bu korelasyon
dogrulanmustir. Iyimserlik derecesi daha yiiksek olan ve iistiin vasifli oldugu hissi tastyan
bireylerin digerleriyle karsilastirildiklarinda, is uyumsuzlugu sorunuyla farkli bigimde
miicadele ettikleri goriilmektedir. Bu kisiler, durumlarimi degistirmek i¢in olumlu zihin
muhakemesi yaparak degisime olumlu tepkiler verme egilimi tasirlar (Janse, 2015: 13).

Algilanan tstiin vasiflilik ile iyimserlik arasindaki iligkiye dair Cassidy ve Wright (2008)
tarafindan yapilan ¢aligmada tstiin vasiflilik algisinin iyimserlik diizeyini diislirdiigii ortaya
konulmustur.
Literatiirdeki bu iligkilerden hareketle aragtirmanin modeli ve hipotezleri asagidaki sekilde
belirlenmistir.

Iyimserlik

Algilanan Ustiin Niteliklilik Is Tatmini
1. Uyumsuzluk ic Faktorler
2. Gelismeme Dis Faktorler

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Hia: Algilanan iistiin nitelikliligin uyumsuzluk alt boyutu ile Is tatmininin alt boyutlarindan i¢
faktorler arasinda negatif yonlii bir etkilesim vardir.

Hy: Algilanan iistiin nitelikliligin uyumsuzluk alt boyutu ile iyimserlik arasinda negatif yonlii
bir etkilesim vardir.

Hza: lyimserlik ile is tatmininin alt boyutlarmdan i¢ faktdr arasinda pozitif yonlii bir etkilesim
vardir.

Haa: Algilanan iistiin nitelikliligin uyumsuzluk alt boyutu ile Is tatmininin alt boyutlarindan i¢
faktorler arasindaki iliskide iyimserligin aracilik rolii vardir.

Hip: Algilanan iistiin nitelikliligin uyumsuzluk alt boyutu ile Is tatmininin alt boyutlarindan
dis faktorler arasinda negatif yonli bir etkilesim vardir.

Hap: Iyimserlik ile is tatmininin alt boyutlarindan dis faktér arasinda pozitif yonlii bir etkilesim
vardir.

Hap: Algilanan iistiin nitelikliligin uyumsuzluk alt boyutu ile Is tatmininin alt boyutlarindan
dis faktorler arasindaki iliskide iyimserligin aracilik rolii vardir.

Hsa: Algilanan iistiin nitelikliligin gelismeme alt boyutu ile Is tatmininin alt boyutlarindan ig



faktorler arasinda negatif yonlii bir etkilesim vardir.

He: Algilanan iistiin nitelikliligin gelismeme alt boyutu ile iyimserlik arasinda negatif yonlii
bir etkilesim vardir.

Hza: Iyimserlik ile is tatmininin alt boyutlarindan i¢ faktdrler arasinda pozitif yonlii bir
etkilesim vardir.

Hga: Algilanan iistiin nitelikliligin gelismeme alt boyutu ile Is tatmininin alt boyutlarindan i¢
faktorler arasindaki iligkide iyimserligin aracilik rolii vardir.

Hsp: Algilanan iistiin nitelikliligin gelismeme alt boyutu ile Is tatmininin alt boyutlarindan dis
faktorler arasinda negatif yonlii bir etkilesim vardir.

Hz: Iyimserlik ile is tatmininin alt boyutlarindan dis faktorler arasinda pozitif yonlii bir
etkilesim vardir.

Hgn: Algilanan iistiin nitelikliligin gelismeme alt boyutu ile Is tatmininin alt boyutlarindan dis
faktorler arasindaki iligkide iyimserligin aracilik rolil vardir.

3.3.Verilerin Analizi ve Bulgular
Bu boliimde, arastirmaya katilan istifa etmis veya erken emekli olmus silahli kuvvetler
personelin demografik 6zellikleri ve temel degiskenlere iliskin bulgular ve analiz sonuglarina

yer verilmistir.

Tablo 1: Demografik Bilgiler

AYRILMA
YAS F/% [BiCciMi F/% [EGITIM Fl/%
31-35 19 [stifa 64 Lisans 37
36-40 57 Maaslh Emekli 16 Y.Lisans 39
41-45 13 Maagsiz Emekli |7 Doktora 24
46+ 11 Malulen Emekli |8
Firar 5
Toplam100
. .. YASAM
uaTIVCLDL ey [PUREANL RIS oo STAS\NDARDI F/%
DURUMU ALGISI
ALGISI
Ozel Sektor 35 Diismiis 21 Diismiis 7
Kamu Sektorii 42 Degismemis 40 Degismemis |38
Kendi Isini Kuran 14 Yiikselmis 39 Yiikselmis 55
Caligmiyor 9
Toplam100

Tablo-1"deki bilgilerden hareketle, tamami erkek olan katilimcilarin yas grubu bakimindan
yaridan fazlasinin 36-40 yas diliminde yer almaktadir. Bu durum, I¢ Hizmet Kanunu geregi
TSK’da zorunlu hizmet siiresinin doldugu yas dilimini temsil etmektedir. TSK’dan ayrilma
sekli acisindan ise 6rneklemin 2/3’{iniin istifa ederek ayrildig1 goriilmektedir. Egitim seviyesi
bakimindan katilimcilarin yaklagik 2/3’iniin lisansiistii egitim seviyesine sahip oldugu,
dolayisiyla kendilerini  distiin  nitelikli  algilama  egiliminin  yiiksek olabilecegi
degerlendirilmektedir. Katilimcilarin % 42’sinin TSK’dan ayrilma sonrasi bir bagka kamu
kurumunda, % 35’inin ise 6zel sektdrde istihdam imkéani1 buldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin
% 79’unun TSK’dan ayrilma sonrasinda onceki sosyal statiilerini koruduklari veya
yiikselttikleri tespit edilmistir. Katilimcilardan % 7°lik kiiglik bir kesimin yasam standardinin
diistiigli, geri kalan % 93’liik kisminin ise yasam standardim1 korudugu veya yiikselttigi
bulgusuna ulasilmistir. Bu verilerden hareketle, gerek iistiin vasiflilik algisi ve gerekse baska
nedenlerle TSK’dan ayrilan subay statiisiindeki personelin énemli bir kisminin sosyal
statlilerinde ve yasam standartlarinda herhangi bir kaybin yasanmadigi soylenebilir.



Katilimeilarin {istiin - vasifilik algilarindan “Gelismeme” alt boyutunun “1- Kesinlikle
Katilmiyorum”—“5- Kesinlikle Katiliyorum” degerleri iizerinden 3,47 ortalama ile ortalamanin
biraz tizerinde, “Uyumsuzluk” alt boyutunun ise 3,94 ortalama ile yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Buradan hareketle katilimcilarin istiin vasiflilik algilamasina sahip olduklarindan
soz edilebilir. Iyimserlik diizeylerinin ise 3,41 ortalamanin biraz iizerinde oldugu tespit
edilmistir. Katilimcilarin genel olarak iyimser bir kisilik yapisi i¢cinde olduklari ifade edilebilir.
[s tatmini bakimindan ise “I¢ Faktérler” alt boyutunun ortalamasinin 2,90 ile ortalamanin biraz
altinda oldugu, “Dig Faktorler” alt boyutunun ise ortalamasinin ise 2,33 ile ortalamanin altinda
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore ¢alisanlarin TSK’ye hizmet ettikleri zaman zarfinda
is tatmini diizeylerinin yiiksek olmadigindan bahsedilebilir.

Algilanan iistlin vasiflilik dlgeginin orijinali Uyumsuzluk ve Gelismeme olmak iizere iki alt
boyuta sahip oldugundan bu calismanin verileri bakimindan da ayni boyutlarin (yapinin)
ortaya cikip ¢ikmadigmi tespit etmek i¢in agiklayict faktdr analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda ilgili on madde, orijinal 6l¢ekteki gibi iki boyutlu bir yap1 ortaya koymus, ancak
altinci madde faktor yiikii olarak 0,5 kesme degerinin altinda kalmasindan dolay1 analizlere
dahil edilmemistir. Faktdr analizi sonucu, her iki boyutun toplam varyansin %353’ linii
acikladigi ve KMO o6rneklem yeterlilik degerinin 0,70 ile faktor analizi igin yeterli diizeyde
oldugu sonucuna varilmistir.

Is tatmini 6l¢eginin orijinali I¢ Faktdrler ve Dis Faktorler olmak iizere iki alt boyuta sahiptir.
Bu ¢aligmanin verileri bakimindan da ayni boyutlarin (yapinin) ortaya ¢ikip ¢ikmadigini tespit
etmek i¢in agiklayici faktor analizi yapilmstir. Analiz sonucunda ilgili yirmi madde, orijinal
Olcekteki gibi iki boyutlu bir yap1 ortaya koymus, ancak sekizinci madde faktor yiikii olarak
0,5 kesme degerinin altinda kalmasindan dolay1 analizlere dahil edilmemistir. Faktor analizi
sonucu, her iki boyutun toplam varyansin %58’ini agikladigi ve KMO &rneklem yeterlilik
degerinin 0,84 ile faktor analizi igin yeterli diizeyde oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 2: Degiskenlere iliskin Korelasyon Tablosu

Degiskenler Ort. a 1 2 3 4 5
1. Gelismeme 3,47 .82 1

2. fyimserlik 3,41 71 | -278" 1

3. I¢ Faktorler | 2.90 86 | -448™ | 288" 1

4. D1s Faktorler | 2.33 83 | -318™ ,233" 761" 1

5. Uyumsuzluk | 3.94 74 | 124 232" ,448 , 756

Tablo 2’deki sonuglara bakildiginda, algilanan iistiin vasifliligin uyumsuzluk boyutu ile is
tatmininin i¢ (,448) ve dis faktorler (,756) boyutunun korelasyonlarinin yiiksek ve pozitif yonii
ancak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Ustiin vasiflilik algisinin diger boyutu olan gelismeme
boyutu ile ig tatmininin i¢ faktorler boyutunun (-,448) ve dis faktorler boyutunun (-,318)
seklinde negatif ve orta dereceli bir iliski i¢inde olduklari sonucuna ulasilmistir. Ayrica
calismanin bir diger bagimsiz veya araci degiskeni olan iyimserlik ile is tatmininin i¢ (,288)
ve dig faktdrlerinin (,233) pozitif yonlii ve zay1f bir iliski i¢inde oldugu bulgusuna ulagilmistir.
Bu c¢alismada arastirma hipotezlerinin testi i¢in bir dizi regresyon modelleri olusturularak
analizler yapilmistir. Aracilik testi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan oOnerilen dort
asamal1 yaklagim kullanilmigtir. Buna gore regresyon modelinin bagimsiz degiskeni olan
algilanan Ustiin vasifliigin uyumsuzluk boyutu ile is tatmininin bagimli degiskeni olan i¢
faktorler ve dis faktorler arasinda ayri ayri kurulan basit dogrusal regresyon modellerinin
istatistiksel olarak anlamli ¢ikmadigi bulgusuna ulasilmigtir. Bu sonu¢ Baron Kenny
modelinin “Bagiml degisken ile bagimsiz degisken arasindaistatistiksel olarak anlamli bir
iliski olmalidir.” seklindekibirinci agamasinin saglanmamasindan dolayr Baron Kenny
modelinin bundan sonraki ii¢ asamasi ile ilgili kurulan Hia,H2, Hza, Haa, H1b, Hao, Hap seklindeki
hipotezler reddedilmektedir.



Regresyon modelinin bagimsiz degiskenlerinden bir digeri olan algilanan {istiin vasifliligin
gelismeme alt boyutu ile calismanin bagimli degiskeni olan is tatmininin i¢ faktdrler alt boyutu
arasinda kurulan regresyon modeli ile iyimserlik arac1 degiseninin de yer aldig1 Baron Kenny
modeline iligkin asamalarin anlamli sonuglar verdigi Tablo 3’deki sonuclar {izerinden
goriilebilecektir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonuclar1 (Gelismeme-i¢c Faktorler)

Bagimh Bagimsiz B S.H. Bet |t p DiizR?
Degisken Degisken a
1. I¢ Faktorler Gelismeme
Sabit 5305 | ,488 10,869 | ,00
Gelismeme -,692 ,139 - -4961 | 0 ,201
,448 ,00
0
2. lyimserlik Gelismeme
Sabit 4,835 | ,500 9,668 | ,00
Gelismeme -,410 ,143 - -2,876 |0 ,068
278 ,00
5
3. I¢ Faktorler | Iyimserlik
Sabit 1,876 | ,353 5312 | ,00
Iyimserlik ,302 ,101 288 2972 |0 ,073
,00
4
4. i¢ Faktorler | Gelismeme
Iyimserlik
Sabit 4,410 | ,673 6,550 | ,00
Gelismeme -616 ,143 - -4,299 | 0
Iyimserlik ,185 ,097 399 | 1,903 |,00 |,214
0
,224 ,04
8

Baron ve Kenny modelinin dort asamadan olusan ve aracilik etkisini ortaya koyan regresyon
analizi sonuglar1 Tablo 3’de sunulmustur. Bu sonuglara gore aragtirmanin bagimsiz degiskeni
olan gelismeme ile bagimli degiskeni is tatmininin boyutlarindan i¢ faktor negatif (p=--,448,
p.000) yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkilesim ortaya koymaktadir. Yine modelin
ikinci asamasinda bagimsiz degisken olan gelismeme ile araci degisken olan iyimserlik
arasinda negatif yonlii ve anlaml (B=--,278, p.005) bir etkilesim tespit edilmistir. Modelin
iiciincli agamasi olan araci degisken olan iyimserlikle bagimli degisken olan i¢ faktorler
arasinda pozitif yonli ve anlamli (B=-,288, p.004) bir etkilesimin var oldugu goriilmiistiir.
Modelin dordiincii ve son agamasinda bagimsiz degisken olan gelismeme ile araci degisken
olan iyimserligin birlikte regresyon analizine sokularak bagimli degisken olan i¢ faktorler
tizerindeki etkisinin ortaya konulmasi neticesinde Gelismemenin i¢ faktorler iizerindeki
anlamli etkisinin siirdiigii ve bu iliskide araci degisken olan iyimserligin de anlamli bir
etkisinin bulundugu gériilmiistiir. fyimserligin arac1 degisken olarak devreye girmesi sonucu
bagimsiz degisken olan gelismemenin bagimli degisken olan i¢ faktorler iizerindeki etkisinin



Beta katsayisi olarak -,448’den -,339 diizeyine geriledigi yani iliskinin giiclinde bir azalma
meydana getirdigi bagka bir deyisle kismi aracilik rolii oynadig: tespit edilmistir. Biitiin bu
sonuglardan hareketle Hsa, Hs, H7a, Hsa hipotezleri kabul edilmektedir.

Tablo 4: Regresyon Analizi Sonuclar (Gelismeme-Dis Faktorler)

Bagimh Bagimsiz B S.H. Bet |t p DiizR?
Degisken Degisken a
1.DigFaktorler Gelismeme
Sabit 4,077 | ,532 7,667 | ,00
Gelismeme -,505 ,152 - -3,321 | 0 ,092
,318 ,00
1
2. lyimserlik Gelismeme
Sabit 4,835 | ,500 9,668 | ,00
Gelismeme -410 ,143 - -2876 | 0 ,068
,278 ,00
5
3. Dis Faktorler | Iyimserlik
Sabit 1,468 | ,368 3,986 | ,00
Iyimserlik ,251 ,106 233 12,375 |0 ,045
,01
9
4. Dig Faktorler | Gelismeme
Iyimserlik
Sabit 3,259 |,738 4,419 | ,00
Gelismeme -,435 157 - 2,774 |0
Tyimserlik ,169 ,107 ,399 | 1,587 | ,00 |,106
7
,224 11
6

Tablo 4’deki bu sonuglara gére Baron Kenney modelinin 1. Asamasi olan bagimsiz degiskenin
(gelismeme) bagimli degiskenle (Dis faktorler) olan iliskisinin negatif yonlii ve anlamli (B=--
,318, p.001) oldugu goriilmektedir. Buna karsin son asamasi olan aract degiskenin dahil
oldugu regresyon modelinde bagimsiz degisken olan gelismemenin bagimli degisken olan dis
faktorler lizerindeki etkisinin anlamli oldugu (B=--,399, p.007) sonucuna varilmigtir. Ancak
iyimserligin bu iliskideki etkisi pozitif iken bu etki istatistiksel olarak anlamli degildir (B=-
224, p.116). lyimserlik, gelismeme ve dis faktdrler arasindaki iliskide aracihik rolii
oynamamaktadir. Bu sonuglara gére Hs, v H7p hipotezleri kabul edilirken Hs, hipotezi
reddedilmektedir.

5. SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada algilanan tstiin vasiflilik konusu, TSK’nin subay kadrosunda belirli bir siire
gorev yapmis ve daha sonra istifa etmis veya erken emekli olmus, gorece bilgi beceri ve
donanimmi yiiksek personel iizerinde ve gorevde bulunduklari doneme iligskin algilamalari



kapsaminda incelenmistir. Bu baglamda ilgili TSK personelinin varsa iistiin vasiflilik algisinin
alan yazinda belirtildigi {izere onlarin is tatminlerini olumsuz etkileyip etkilemediginin ortaya
konulmast amaglanmustir. Ayrica bu etkilesimde bir kisilik faktorii olan iyimserligin herhangi
bir sekilde aracilik etkisinin olup olmadig1 da tespit edilmeye calisilmustir.

Arasgtirma bulgularina gore TSK’den istifa etmis veya emekli olmus subay kadrosunda yer
alan personelin ortalamanin {izerinde bir iistiin vasiflilik algisina sahip oldugu, alan yazinda
da belirtildigi gibi is tatmini diizeyleri bakimindan tatminsizlige yakin bir egilim ortaya
koyduklar1 goriilmiistiir. Ayrica bir kisilik yapis1 degiskeni olarak iyimserlik algilariin da
ortalama diizeyde oldugundan s6z edilebilir.

Arastirmanin gelismeme ve uyumsuzluk boyutlarindan olusan iistiin vasiflilik ile i¢ ve dig
faktorlerden olusan is tatmini degiskenleri arasinda ozellikle iistiin vasifliligin gelismeme
boyutu ile is tatmininin i¢ ve dis faktdrler boyutlari arasinda negatif yonlii orta diizeyde bir
iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yani TSK’daki vasifli subaylar, sahip olduklari niteliklere
ragmen, kendilerini kurumda gelistiremediklerini hissettiklerinde, is tatminlerinde diisiis
yasamaktadirlar. Bu sonuglar ilgili yazindaki ErdoganveBauer, (2009),Khan ve Morrow,
(1991),Maynardvd. (2006); Johnson ve Johnson, (1996);Johnson vd.,(2002) Fine ve Nevo
(2008) ve Lobene ve Meade (2010) tarafindan yapilan ¢alismalarin bulgulari ile paralellik
gostermektedir. Ancak iistiin vasiflilik algisinin uyumsuzluk boyutu ile i tatmininin boyutlar1
arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu uyumsuzlugun, TSK ve J.Gn.Klig1’nin
ifa etmis oldugu gorevlerdeki gesitlilikten kaynaklandigi degerlendirilmektedir. Kurumlarca
ifa edilen gorevlerin bir kismu terérle miicadele kapsaminda, i¢ giivenlik ve simr Gtesi
operasyonlara doniik olup, savunma teknolojilerinin kullanilmasit ve ast personelin
yonetilmesinde nitelikli lider personele gereksinimi zorunlu kilmaktadir. Buna ilaveten,
jandarma subaylarinin  asayis, kagake¢ilik, terér, oOrgitli suglar gibi tespiti ve
sorusturulmasinda, faillerinin tespit edilerek yargi mercileri 6niine ¢ikarilmasinda teknolojinin
yogun bicimde kullanilmasi ve analitik diisiinme ve karar verme kabiliyeti gerektirmektedir.
Bu tiir gorevleri ifa eden personelin sahip olduklari nitelikler ve ifa ettikleri kritik gorevlerle
ilgili algilarinda bir uyumsuzluk yasanmayacagi degerlendirilmektedir. Ciinkii ifa ettikleri
gorevlerde sahip olduklari iistiin vasiflari kullanma olanagi elde etmektedirler. Ote yandan,
kurumlarin ifa ettikleri diger gorevler ise askeri egitim, ictima, giinliikk toplantilar, ¢evre
temizligi gibi rutin nitelikte olup, iistiin vasifli personelin bu vasiflarin1 kullanmalarina olanak
saglamamaktadir. Dolayisiyla, kendisini {istiin nitelikli olarak algilayan ancak bu tiir gérevleri
yogun olarak ifa eden personelin kurumlariyla uyumsuzluk yasayabilecekleri
degerlendirilmektedir.

Aragtirma ile ulasilan ve yukaridaki bulgu ile Ortlisen bir bagka sonug, algilanan iistiin
vasifliligin boyutlarindan gelismemenin is tatmininin boyutlarindan i¢ faktorlerle olan
iligkisinde iyimserligin kismi aracilik etkisine sahip oldugudur.Ulasilan bir bagka sonu¢ da
iistiin vasiflilik algisinin 6zellikle gelismeme boyutunun, iyimserligi azalttigi yoniindedir ki
bu sonu¢ da alan yazindaki Cassidy ve Wright (2008) tarafindan yapilan c¢alismanin
sonuglarini teyit eder niteliktedir.

Alginan istiin vasiflilik ile is tatmini ve iyimserlik arasindaki iligkilerin incelendigi bu
calismada bazi kisitlar da bulunmaktadir. Birincisi, TSK’nin ve Tiirkiye’ nin i¢inden gectigi
zorlu stiregte ¢ok kisith bir drneklemle c¢alisilmak zorunda kalinmasi nedeniyle yapilan
arastirmanin sonuglarinin kapsamli bir genelleme yapmaya olanak vermemesidir. Ikincisi,
ozellikleTiirkge alan yazindaki konu ile ilgili ¢ok siirli sayida c¢alisma olmasi ¢alismanin
bulgularinin da alan yazina simirli bir katki yapabilme olanagia sahip olmasidir.

Konu ile ilgili arastirma yapacak bilim insanlarina ozellikle bu arasgtirmada regresyon
modelinin anlamsiz sonuglar verdigi algilanan stiin vasifliligin uyumsuzluk boyutunu da
kapsayacak sekilde farkli bir aragtirma deseni gelistirmeleri Onerilebilir. Ayrica aragtirmada
veri toplama teknigi agisindan baska metodolojik yaklasimlar (goriisme gibi) kullanilarak
konunun derinligi tespit edilebilir. Son olarak, konu farkli sektérlerde daha biiyiik 6rneklem



kitleleri {izerinde calisilmak suretiyle de alan yazinin zenginlik ve derinlik kazanmasina
yonelik degerli katkilardabulunulabilir.
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