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ise Adanmishgin isyeri Tutumlanina Etkisi:
Hatay’daki 9 isletmede Yapilan Ampirik

The Effect of Job Engagement on Job Attitudes:
Results of Empirical Research Conducted in 9

Arastirmanin Sonuglan
Ozet

Bu c¢alisma ise adanmighgin ¢alisanin isyeri
tutumlarina etkisini incelemektedir.
Arastirmanin ampirik sonuglari Hatay’da faaliyet
gosteren  dokuz  farkli  isletmenin 268
galisanindan toplanan veriye dayanmaktadir.
Korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizi,
arastirma modelinde yer alan Ug¢ arastirma
hipotezini test etmek igin kullaniimaktadir.
Sonuglar, ise adanmighgin galisanin is tatminini
ve oOrgltsel baghhgini pozitif ve anlamli, isten
ayrilma niyetini ise negatif ve anlamli bir sekilde
etkiledigini gdstermektedir. ise adanmishig
arttirmak suretiyle galisanin isyeri tutumlarinin
olumlu yonde gelistirilebilecegi bu arastirmanin
katkilarindan  biridir.  Gelecekte yapilacak
arastirmalar ise adanmighgin ¢alisanin tutumlari
Uzerindeki etkilerinin daha iyi anlasiimasi igin
araci  ve moderatér faktorler  Uzerinde
odaklanmalidir.

Anahtar Kelimeler: ise adanmislik, is tatmini,
orgutsel baglilik, isten ayrilma niyeti

Business Organizations in Hatay
Abstract

This study investigates the effects of job
engagement on employee’s job attitudes. The
empirical results of the study are based on data
collected from 268 employees of nine different
organizations operating in Hatay. Correlation
and  hierarchical regression analysis are
employed to test three hypotheses of the
research model. The results show that job
engagement is a significant and positive
antecedent of job satisfaction and organizational
commitment, and a significant and negative
antecedent of intention to quit. One of the
contributions of the study is that employee’s job
attitudes can be developed positively through
increasing the employee’s job engagement.
Future research efforts should focus on
mediating and moderating factors that lead to
better understand the effects of job engagement
on employee’s job attitudes.

Keywords: Job engagement, job satisfaction,
organizational commitment, intention to quit

1. Giris

ise adanmislik “bir bireyin, ise ve digerlerine irtibath olmasini, kisisel olarak hazir
bulunmasini (fiziksel, bilissel ve duygusal) ve aktif, tam performansini destekleyen
gorev davranislarinda, ‘tercih ettigi karakteri'nin ifadesi ve kullaniimasi” olarak
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tanimlanmaktadir (Kahn, 1990: 700). ise adanmislar kendilerini psikolojik olarak
islerinde hazir bulundurarak isle ilgili tutumlarinin sekillenmesini saglar (Christian,
Garza ve Slaughter, 2011; Kahn, 1992). Bu bir bakima, ¢alisanlarin kendilerini ise
adadiklarinda, kendilerini gerceklestirdikleri rolde tutmalarini ifade etmektedir
(Gruman ve Saks, 2011). Rolde tutma, fiziksel, bilissel ve duygusal olarak ¢alisan
kendini 6rgiitsel rollerini gerceklestirmeye adadiginda ortaya ¢ikar (Kahn, 1990).

ise adanmislik, enerji, dahil olma ve vyeterlilikle karakterize edilir (Maslach,
Schaufeli ve Leiter, 2001). Buna ek olarak, zindelik ve kendini adama ise
adanmishgin diger iki ozelligidir (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker ve Lloret,
2006). Bundan da ote, ise adanmislik, calisanin zindelik, kendini adama ve kendini
isine vermeyle ifade edilen is temelli ve pozitif zihni durumunu ifade etmektedir
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002b). Calisanin, gorev
performansini  gergeklestirirken kendi kisisel karakterlerini sundugu veya
savsakladigl davranislara sirasiyla kisisel adanmislik veya kisisel kopus denir (Kahn,
1990). Kisisel kopusta kisi artik isiyle fiziksel, bilissel ve duygusal olarak
baglantilarini en aza indirirken, kisisel adanmislikta ise en Ust dizeye
cikarmaktadir. ise adanmislik, calisanin kendini tamamen bir role baglamasidir
(Rich, Lepine ve Crowford, 2010), kendini bir is rolinl{ yapmaya tamamen adamis
hissetmesidir. Kisaca, ise adanmislik, calisanin “ellerini, aklini ve kalbini” (Ashforth
ve Humphrey, 1995: 110) yiiksek is performansi ortaya c¢ikarmak icin isine
vermesidir. ise adanmislik, calisanin is performansini etkilemek icin fiziksel, bilissel
ve duygusal enerjisinin butlininl ayni anda yaptigl ise verdigini anlatan
motivasyonel bir kavramdir (Rich vd., 2010).

ise adanmiglik, fiziksel, bilissel ve duygusal adanmigliktan olugmaktadir (Kahn,
1992). Fiziksel adanmislik, calisanin fiziksel olarak kendini isine verdigini ifade
eder. isinde yogun bir sekilde calismasi, biitiin giiciinii isine vermesi, isinde ¢ok
enerji harcamasi, elinden gelenin en iyisini isinde yiiksek performans géstermek
icin harcamasi, isini en iyi sekilde yapmak igin ¢abalamasi ve isinde ¢ok enerji
harcamasini ifade etmektedir. Bu bir bakima, ¢alisanin isini yaparken fiziksel
glclini tam olarak isine vermesini ifade eder. Bilissel adanmislik, ¢alisanin aklini
isine vermesi, isine dikkat gostermesi, isinde dikkatle odaklanmasi, isin kendisini
cekmesi, isine konsantre olmasi ve isine itina gostermesini ifade etmektedir.
Duygusal adanmislik ise, ¢alisanin isinde istekli olmasi, isinde enerjik hissetmesi,
isiyle ilgili olmasi, isiyle gurur duymasi, isi hakkinda olumlu duygulara sahip olmasi
ve isini sevkle yapmasini ifade etmektedir. Boylece, fiziksel, bilissel ve duygusal
adanmishgl yiiksek calisanin is adanmishigi ylksek, fiziksel, bilissel ve dugyusal
adanmishgi distk calisanin da ise adanmishg disuktar.

ise adanmishgin bir motivasyonel kavram olarak tanimlandigini yukarida
vurguladik. Kahn (1990, 1992) ve Rich vd. (2010) ise adanmisligi daha ¢ok calisan
ve orgit performansini etkileyen bir motivasyonel faktor olarak gérmektedir. Rich
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vd. (2010), 6rnegin, ise adanmishgi, calisan 6zellikleri ve orgitsel faktorleri ile
calisanin is performansi arasindaki iliskiye aracilik eden en 6nemli faktor olarak
vurgulamaktadir. s tatmini, ise adanmishk gibi ilgili iliskilde bir araci degisken
olarak kabul edilmektedir. Ancak, ise adanmisligl sadece calisan performansi ve
orgltsel performansa yol acan bir faktor olarak distinmek onun sinirlarini daraltir.
Oysa ise adanmishk, bireysel diizeyde calisan tutumlarini etkileyen bir faktor
olarak da dusliniilmesi, onun galisana gergek etkisinin anlasiimasi bakimindan
gerekli oldugu distnilmektedir. Bu bakimdan, hem ise adanmislik kavraminin
uzun bir ge¢mise dayanmamasi hem de (llkemiz 6rgltsel davranis ¢alismalari
icerisinde yogun olarak calisiimamasi sebebiyle, bu calismada, ise adanmishigin
calisan tutumlar tzerindeki etkisi Gizerinde durulacaktir.

Uzerinde &zellikle durulacak arastirma sorulari sunlardir:

o ise adanmislik, is tatminine etki etmekte midir?
. ise adanmislik, érgiitsel baghliga etki etmekte midir?
. ise adanmislik, isten ayrilma niyetine etki etmekte midir?

Bu sorulara cevap bulunmasi, ise adanmishigin is tatmini, érgttsel baglilik ve isten
ayrilma niteyine etkisinin anlasilmasi bakimindan gereklidir. Bu etkinin calisan
davranisina 6ncilik eden galisan tutumlarinin anlasilmasi ve ona gore ¢alisanlarla
ilgili 6rglt politikalarinin gelistiriimesi bakimindan onemlidir. Bu amagla, ilgili
arastirma sorularinin cevaplandirilmasina aracilik edecek arastirma modeli Sekil
1’de sunulmaktadir. Arastirma modelinde ise adanmishigin is tatmini ve orgltsel
baghliga pozitif ve anlamh bir etki edecegi, isten ayrilma niyetine negatif ve
anlamli etki edecegi belirtiimektedir. Bu disincelerin temelinde yatan teorik
sebepler asagida ilgili hipozelere oncilik eden teori ve hipotezler béliimiinde
tartisilmaktadir.

2. Teori ve Hipotezler
2.1. ise Adanmighk

ise adanmislik, kendi isini yaparken calisanin ise 6zverisi ve isteki enerjisinin
miktari ve bireyler arasindaki degiskenligi yakalayan orgltliin olusmasini
saglamada etkin bir yapidir (Kahn, 1990). Bu yap, calisanin ise katilma derecesinin
ve enerjisinin yliksek diizeyde olmasini saglamaktadir (Bakker, Albrecht ve Leiter,
2011). ise adanmishk, calisanin ise dzveriyle yaklasmasini saglamaktadir, isteki
enerjisini ortaya ¢ikarmasina yol agmaktadir ve etkin bir organizasyon yapisinin
olusmasini desteklemektedir (Kahn, 1990). Boylece, 6rgiit amaglarini benimseyip,
ylksek enerji ve odaklanma igerisinde galisan bir ¢alisanin isyeri tutumlarinin farkli
olacagi distinllmeyi ve lizerinde ¢alisiimayi gerektiren bir konudur.
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Sekil 1: ise Adanmishgin isyeri Tutumlarina Etkisi Modeli

H /" Is Tatmini
+
153 / E)rgjlsel
+ —»
Adanmiglik Baglilik
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T~ Isten Avyrilma
Hs Niyeti

ise adanmishg yiiksek bireylerin ise katilimlari ve islerine harcadig enerji yiiksektir
(Bakker vd., 2011). Bu kisiler yaptiklari ise kendilerini kaptirirlar, zamanin nasil
gectigini hissetmez ve calismaya ara vermekte ve dinlenmekte zorlanirlar
(Schaufeli vd., 2002). Ara verdikleri zamanlarda da bir an 6nce islerine dénmek
icin sabirsizlanirlar. Bu bakimdan ise adanmisligi yiiksek ¢alisanlar canh, kendilerini
adamis ve isine yogunlasmis bireyler olarak kabul edilirler (Schaufeli, Bakker ve
Salanova, 2006). Calisanlarin ise adanmishgl ise yukledikleri anlami, kendini
givende hissetmelerini ve olumlu tutum icinde olmalarini arttirir (Kahn, 1990;
May, Gilson ve Harter, 2004; Saks, 2006).

ise adanmuslikla ilgili iki husus oldukca ©nemlidir (Kahn, 1990). Birincisi, ise
adanmislik, is veya organizasyonun 0Ozelliklerine yonelik bir tutum degil, calisanin
is gorevlerini yerine getirmesinden dolayi ortaya ¢ikardigl performansinin yarattigi
psikolojik bir durumdur (Maslach vd., 2001). ikincisi ise, calisanin ise adanmishgi,
kendi isine odaklanmasi amaciyla kullanmasidir (Rich vd., 2010). Bundan dolay,
ise adanmislhk, duygusal, fiziksel ve psikolojik unsurlari bir arada iceren ¢ok yiinli
batincdl calisan yatirmidir  (Kahn, 1992; Rich vd., 2010). Bu bakimdan ise
adanmislik, calisanin belirli bir nesne veya davranisa odaklanmasini degil, yaptig
isin duygusal ve bilissel 6ziimsemesine odaklanmasini ifade eder (Schaufeli ve
Bakker, 2004).

ise adanmishgin arzu edilen sonuglar ortaya cikardigi bilinmektedir. Yasam
kalitesini, ¢alisanin fiziksel ve zihinsel saghgini ve refahini arttirir (Wrzesniewski,
Rozin ve Bennett, 2002). ise adanmislik, yapici stresi beslemektedir, fiziksel ve
ruhsal saghg arttirmaktadir, is performansini ve galisanin toplumsal faaliyetlere
katihmini olumlu yonde etkilemektedir (Simmons, 2002). Rich vd. (2010) galisanin
ise adanmisligl, is tatminini ve orgitsel vatandaslk davranisini pozitif ve anlamli
yonde etkiledigini bildirmektedir. ise adanmighgin arzu edilen c¢alisan tutum ve
davranislarini ortaya ¢ikarmada onemli katkilari oldugunu ortaya cikaran ilgili
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calismalara ek olarak, onlarin devami niteliginde olan galisanin ise adanmishigi ve is
tatmini, Orgltsel baghligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin de
incelenmesi gerekmektedir.

2.2. ise Adanmighgin is Tatminine Etkisi

is tatmini, calisanin isinin 6zellikleriyle tatmin olma derecesini ifade etmektedir
(Warr, Cook ve Wall, 1979: 133). is tatmininin ice ve disa déniik &zellikleri
bulunmaktadir (Warr vd., 1979: 130). ice déniik dzellikler arasinda kendi ¢alisma
yontemini se¢me  konusunda otonomi ve ¢alisanlara  yeteneklerini
kullanabilecekleri firsatlar tanima, disa doniik 6zellikler arasinda ise galisanin bir
Ust yoneticisi, calisma arkadaslari, tcreti gibi hususlar yer almaktadir (Warr vd.,
1979: 136). Bu arastirmada Warr vd. (1979: 133) tarafindan gelistirilen “bir
calisanin yaptigi isin icsel ve dissal 6zelliklerinin veya o 6zelliklerle tebribelerinin
pozitif degerlendirmesi” olan is tatmini tanimi kullanilmaktadir. Boylece, calisanin
ise adanmishginin isinin icsel ve dissal 6zelliklerine pozitif ve anlamli etki edecegi
dislincesi arastirmaya deger bir konu olarak dislintilmektedir.

Onceki arastirmalar, ise adanmishigin, calisanin is tatmini Gzerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir (Schaufeli, Bakker, Gonzalez-Roma ve
Salanova, 2002a). Bu etkinin temelinde ise adanmishgin boyutlari olan dinglik,
adanmislik ve yogunlasmanin (Schaufeli vd., 2002a) is tatminiyle olan dogru iliskisi
yatmaktadir. Soyle ki, is tatmini g¢alisanin bir is durumuna verdigi gorilmeyen,
sadece sozlerle ifade edilebilen bir karsiligidir (Luthans, 1995). Bundan dolayi, ise
adanmislik icerisinde yorulmak bilmeyen, olagan usti dinglikle gorevlerini yerine
getiren birey asirt derecede gldillenmistir. Calisanin isiyle ilgili mevcut
olumsuzluklar olmasi durumunda bile onu isini iyi yapmasindan ve isiyle ilgili
olumlu duygular hissetmesinden ve bunu acik¢a ifade etmesinden kimse
alikoyamayacaktir. Ayrica, is tatmini, isten beklenen ve bulunanlarin
karsilastirimasidir (Luthans, 1995). iste bulunanlarin beklentiler diizeyinde ve
daha yiiksek olmasi durumunda is tatmininden bahsedilebilir. Yaptigi ise kendini
kaptiran ve isten zevk alan isgorenin isten beklentileri ve duydugu mutluluk biyuk
bir oranda kendiliginden karsilanmis olacaktir. Son olarak, is tatmini birbiriyle
alakali bircok tutumu da beraberinde getirmektedir. is, licret ve ydnetim tarzi
bunlardan bazlaridir. ise adanmishgl yiksek calsanlar kendilerini islerine
adadiklari igin, is, Ucret ve yonetim tarzi gibi konularda olumlu tutumlara sahip
olacaklardir.

Calisanin is tatmin dlzeyinin ylksek olmasi onun isten beklentilerinin karsilandigi,
bundan dolayi da daha istekli bir ¢alisma performansi gosterecegi anlamina
gelmektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001). is tatmini yiiksek olan ¢alisan yaptigi ise ve
calistigl orglite karsi olumlu ve yapici olurken, is tatmini diisiik olanlar olumsuz bir
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bakis agisina sahip olmaktadir (Greenberg ve Baron, 2000). Ayrica, is tatmini
¢alisanin mutluluguna da katkida bulunmakta, is tatminsizligi ise onu isine
yabancilastirmakta, buna bagl olarak da onu ilgisizlige ve calisma arkadaslariyla
uyumsuzluga sevk etmektedir (Akinci, 2002). Dolayisiyla, is tatmininin ¢alisanin
kedisine, birlikte galistigl is arkadaglarina ve organizasyona katkilari vardir. Davis’e
(1998) gore dusuk is tatmini grevlere, isi yavaslatmaya, disiplin sorunlarina ve
performans dismesine yol agar. Bu bakimdan da is tatminsizligi ¢alisana, is
arkadaslarina ve organizasyona olumsuz etkiler de yapabilmektedir. U¢ temel
sebebe dayanarak ise adanmishigin is tatminine etki ettigi soylenebilir.

Birincisi, ¢alisanin fiziksel adanmishg; isinde yogun bir sekilde ¢alismasi, biitlin
gliclinli isine vermesi, isine cok enerji ayirmasi, isinde performans sergilemek icin
elinden geleni yapmasi, ¢ok ¢aba ve enerji harcamasini ifade etmektedir (Rich vd.,
2010). Bu noktada fiziksel adanmisligi yiiksek olan galisanin, fiziksel ¢alisma sartlari
eksikliklerini fazla dert etmeyecegi, yeteneklerini kullanma firsatini ileri diizeyde
kullanacagi, calisma saatleri konusundaki diizenlemeleri (olumsuz olsa bile)
rahatsiz edici bir engel olarak gérmeyecegi, iyi calistigi siirece is glivencesine sahip
olacagi diisiincesini tasiyacagini séylemek mimkiindiir. ikincisi, calisanin duygusal
adanmishgl, isinde istekli olmasini, enerjik hissetmesini, ilgili olmasini, isinden
gurur duymasini, isi hakkinda olumlu duygulara sahip olmasini ve isini sevkle
yapmasini ifade etmektedir (Rich vd., 2010). ise adanmishgi yiiksek calisanlar
yeteneklerini kullanma firsatina da sahiptirler. Ayrica, kendi lcret beklentileriyle
ayni dogrultuda is bulma ve bu isi sirdlirme becerileri de miimkiindir. Bundan da
ote, calistigl kurumda isi hakkinda olumlu duygulara sahip oldugu icin isci ve
isveren iligkilerini yapici bir calisma ortami icin araci olarak gérir. isinden gurur
duyan c¢alisan, tavsiyelerine 6nem verilen bir ¢alisan olacaktir. Sonuncusu,
calisanin biligsel adanmisligi; aklinin isinde olmasi, isine ¢ok dikkat etmesi, isine
cok dikkatli odaklanmasi, isin onu kendisine gekmesi, isine itina gostermesini ifade
etmektedir (Rich vd., 2010). ise adanmishg yiiksek calisan sorumluluktan
kagmayacak, aksine sorumluluk almak isteyecektir. Ayrica, yeteneklerini kullanma
imkani elde edecektir. Bundan da ote, amirlerinin, isteki titizli§inden dolayi
begenisini kazanacaktir. isinde titiz olan bir calisana daha fazla sorumluluk
verilecegi de mantiksal olarak beklenecektir. Son olarak, isini titiz yapan ve isinde
dikkatli bir c¢alisanin terfi almasi da beklenen bir durum olacaktir. Onceki
tartismalara dayanarak, bu arastirmada ise adanmisligl ylksek olan ¢alisanin is
tatmininin yiksek olacagl dustinilmektedir. Bu dislince, asagidaki su hipotez ile
ifade edilmektedir.

Hipotez 1: ise adanmuslik is tatminine pozitif ve anlamli bir etki eder.
2.3. ise Adanmishgin Orgiitsel Baghliga Etkisi

Orgiitsel baglihk, calisanin davranis kalibi gelistirdikten sonra bu kalibi hakl
cikaracak tutumlar gelistirmesi ve davranisla paralel hareketler icerisine girmesine
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denir (Meyer ve Allen, 1991). Calisanin davranis kalibi 6rgitle ilgilidir. Bu kalibin
icerisinde psikolojik boyut bulunmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Orgiitle ilgili
davranis kalibinin temelinde c¢alisanin o6rgltin bitlnine yonelik baghliginin
ifadesi vardir (Meyer ve Allen, 1991). Orgiitsel baghhk, calisanin 6rgiitle olan
iliskisini belirler ve ¢alisanin 6rgitiin bitiniine olan baghhgini ifade eder (Guatam,
Narottam, Rolf ve Ulrich, 2005). Gelir, orgut kiltard, liderlik, kisi-orgit uyumu,
yonetim politikalari, ¢alisan egitimi ve gelisimi programlari ¢alisani o6rglte
baglayan faktorler arasinda yer alir (Stum, 1999).

Orgiitsel baglligi belirleyen (¢ alt baghlk tiirli; duygusal, devam ve normatif
baghlktir (Allen ve Meyer, 1990). Temelinde, ¢alisanin kendisi ve calistigl
organizasyon arasinda kurdugu olumlu hissiyat vardir. Bu hissiyat, kurumda
calismaya devam etmek, orgitiin sorunlarini kendi sorunu olarak gormek, kendini
ailenin bir Uyesi olarak kabul etmek, organizasyona duygusal olarak bagh
hissetmek, kendini organizasyona ait hissetmek ve organizasyonun kendisi igin
blylk bir anlami oldugunu hissetmekle olur. Duygusal hissiyat calisani orgite
surekli olarak baglar. Duygusal hissiyat ne kadar fazla ise orgitsel baghlik da o
kadar fazla olacaktir. Devam baghhgi, calisanin hayatini idame ettirebilmesi
bakimindan calistigi orglite bagli olma derecesini ifade etmektedir (Allen ve
Meyer, 1990). Calisanin yasami icin gerekli ihtiyaglarini karsilamasi ve
sirddrmesidir. Devam bagliligi bir yerde c¢alisanin mevcut orgitte kalma isteginin
ylksekligini ifade eder. Normatif baghlik ise, ¢alisanin 6rgiitte calismaya devam
etme konusunda duydugu adanmislik hissiyatinin derecesini gostermektedir (Allen
ve Meyer, 1990). Temelinde, calisanin o6rgiite gec¢miste kendine sagladigl
katkilardan dolayr minnettarlik duymasi yatmaktadir. Bu minnettarliktan dolayi
kendini ¢alismaya sorumlu hissetmesi, ayrilmasinin dogru olmayacag seklindeki
duslincesi, ayrilmasi durumunda kendini suglu hissedecegi dislincesi, calistig
kuruma sadakat hissiyatiyla baglanmasi, galistigi 6rgitteki is arkadaslarina karsi bir
sorumluluk duygusu icinde olmasi ve kendisini ¢alistigi orgite karsi borglu
hissetmesi normatif baghligin temelinde vardir.

Orgiitsel baghhg olusturan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
ne kadar ylksek derecede ise calisanin orgitsel baghligi da o derece yliksektir.
Dolayisiyla, calisan orgite glicli baglarla baghdir ve bagh oldugu orgitten
ayrilmasi normal sartlarda dislinilmemelidir. Duygusal baghhk alt boyutunda
calisanlar istedikleri icin, devam baghliginda calisanlarin cikarlari yiiksek 6rgiitsel
baghligr gerektirdigi icin ve normatif baglilikta ise etik gerekcelerle calisanlar
orgitsel baghhk gdsterirler (Wasti, 2002). Orgiitsel baglilik calisan-6rgiit degerleri
uyumunun bir sonucudur (Abbot, Charles ve White, 2005). Calisanin arkadaslari ve
yoneticileri ile kurdugu iliskiler de 6rglitsel baghligin derecesini belirler (Gutierrez,
Candela ve Carver, 2012). Kuvvetli iliskiler 6rgitsel baglihgi artirirken, zayif iliskiler
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azaltir. Gugli orgltsel baglihk calisanin orgiitsel hedeflere kendini adayacaginin
gostergesidir (Goleman, 2000).

Fiziksel, duygusal ve bilissel adanmislik icerisindeki calisanin orgitsel baghhginin
da yuksek olacagl disiincesi mantiksal agidan dogru goérinmektedir. Soyle ki,
calisanin batin glclini isine vermesi, blitlin glicliyle isine sarilmasi, isiyle gurur
duymasi, isini sevkle yapmasi, isine ¢ok dikkat etmesi, isine kontsantre olmasi
mantik ¢ercevesinden bakildiginda onun oOrgiit hakkinda olumlu hissiyata sahip
oldugunun, duygusal olarak ona baglandiginin, 6rgiitten ayrilmak istemediginin,
ayrilmak istemesinin dogru olmayacaginin gostergesidir. Bundan dolayi, yliksek ise
adanmishgin calisanin Orgltsel baghhgini arttiracagl seklindeki bir dislince
mantiksal cerceveden bakildiginda dogru gelmektedir. Onceki calismalar da bu
diisiince tarzini desteklemektedir. Bu dlslincelere dayanarak su hipotez
ifadelestirilmektedir.

Hipotez 2: Ise adanmuslik érgiitsel baghiliga pozitif ve anlamli bir etki eder.
2.4. ise Adanmighigin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Cahsanin kendi istegi ile yakin bir zamanda isine son verme istegi isten ayrilma
niyeti olarak tanimlanir (Mobley, 1982). Ayrilma niyeti, orgitteki calisma
kosullarindan tatminsiz olan c¢alisanlarin gostermis olduklari yikici ve aktif bir
eylemdir (Rusbelt ve Farrell, 1988). Calisan, Ucret, terfi imkanlari, i¢c glvencesi,
calisma kosullari ve adalet algilari konularinda beklentilerinin karsilanmadigini
hissettiginde isten ayrilma niyeti gosterir. Calisanin amaci, beklentilerini
karsilayacak baska bir is bulmaktir. Yeni bir is bulmasiyla da 6rgitin kendisine
yapmis oldugu egitim, gelistirme ve tecribe ile ilgili tim yatirrmlar da alip
beraberinde gotiirecektir. Orgiitte pek cok calisanin isten ayrilma niyetinin bir an
icin ylksek oldugu varsayildiginda, orgitiin karsilasacak oldugu yetenek kaybinin
telafisi icin yapacak oldugu yetistirme maliyeti ¢ok bliylik boyutlara ulasacaktir.

Arastirmalar isten ayrilma niyetine etki eden faktorler arasinda ¢alisan-yonetici
iliskilerinin 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir (Bauer ve Green, 1996; Cotton ve
Tuttle, 1986). Bu arastirmacilara gore, iliskilerin iyi oldugu durumlarda ¢alisanin
isten ayrilma niyeti diisik, iliskilerin kotl oldugu durumlarda ise yliksektir. Clinki
iliskilerin kot olmasi isten saglanacak yararlar ve kariyer gelisimi gibi beklentileri
olumsuz etkileyecektir. isten ayrilma niyetinin 6rgit acisindan maliyeti
distnuldiginde, bu niyeti 6nceden tahmin etmek ve galisanlari bu niyetlerinden
vazgecirecek Onlemler almak bir orgiitsel gerekliliktir (Hwang vd., 2006). Bu
onlemler arasinda, gelir, ikramiye, iyi calisma sartlari, emeklilik hakki, yetenegini
kullanabilecegi imkanlar, is glvenligi, adanmishk, taninma, terfi imkani, sayginlk
kazanma, kendini gelistirme imkanlari yer alir (Lyness ve Judiesch, 2001).

Kendini isine fiziksel, duygusal ve bilissel olarak adamis bir 6rgiit calisaninin isten
ayrilma niyeti az olacaktir. Clinkl 6rglt ¢alisani bir isten elde edilebilecek bitin
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herseyi ise adanmis oldugunu gostererek elde ettigini bilmektedir. Bu sebepten
dolayi da isten ayrilma niyeti cok ama ¢ok az olacaktir. Baska bir deyisle, ¢alisanin
isinden gurur duymasi, isini severek yapmasi, kendini isine tam olarak vermesi,
isinde ¢ok dikkatli olmasi, isine itina gostermesi, isiyle ilgili olumlu duygulara sahip
olmasi ve bitlin glcilnd isine vermesi, isinden ayrilmak istemedigini ve hatta
baska bir yerde g¢alismayi bile dislinmedigini géstermektedir. Kendini isine tam
olarak kaptiran, zamanin nasil hizla gectigini fark bile edemeyen, ¢alisma
yogunlugunda kendini mutlu hisseden ¢alisan isine asiktir ve ylksek is tatminine
sahiptir (Rusbelt ve Farrell, 1988). Yiiksek is tatminine sahip ¢alisanin ¢ok ylksek
olasilikla isten ayrilma niyeti de ¢ok disik olacaktir (Rusbelt ve Farrell, 1988).
Yapilan tartismalari dikkate alarak, ise adanmislik arttikca calisanin isten ayrilma
niyetinin muhtemelen azalacagini séyleyebiliriz. Bu muhtemel durum asagidaki
hipotezle ifade edilmektedir.

Hipotez 3: Ise adanmuslik isten ayrilma niyetine negatif ve anlamli bir etki eder.

3. Arastirma Metodu

Bu galismanin amaci, ise adanmishgin galisanin is tatmini, 6rgitsel bagliligi ve isten
ayrilma niyeti izerindeki etkisini incelemektir. Bu amacin ifade edildigi arastirma
modeli ve modele dayali olarak gelistirilen hipotezler yukarida sunulmaktadir.
Arastirmanin hipotezlerini test etmek icin gerekli 6rneklem ve yéntem, kullanilan
Olcekler, asagidaki basliklarda tartisilmaktadir. Sonrasinda ise korelasyon ve
regresyon analizleri kullanilmak suretiyle hipotezler test edilmektedir. Korelasyon
ve regresyon analizleri sonuclari ayni dogrultuda ise hipotezlerin desteklendigi,
farkl dogrultuda ise desteklenmedigi sonucuna ulasilmaktadir. Dogrusal regresyon
analizi hipotezlerin test edilmesinde uygun bir yontemdir. Cilnki, arastirma
modelinde bir bagimh degisken vardir ve bunun diger bir bagimli degiskenle iliskisi
incelenmektedir. Arastirmanin bagimh degiskeni olan is tatmini, 6rgttsel bagllik
ve isten ayrilma niyeti sirekli degiskendir. Bu durumlarda dogrusal regresyon
analizi uygulamak dogru bir yaklasimdir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010;
Neter, Kutner, Nachtsheim ve Wasserman, 1996: 3-42, 217-225, 467, 468, 567).

3.1. Orneklem ve Yontem

Hatay’da faaliyet gbsteren otomotiv, banka, ithalat-ihracat gibi farkli endistrilerde
faaliyet gosteren 9 isletmenin 268 calisanindan hipotezleri test etmek icin anket
yontemiyle veri toplanmaktadir. Toplam 290 anket dagitiimakta, bunlarin igcinden
anketi eksik dolduranlardan 22 tanesi ¢calismaya dahil edilmemektedir.

Arastirmanin birinci kisminda (Anket 1), ise adanmishk ve kontrol degiskenlerine
ait veriler toplanmaktadir. Yaklasik tG¢ hafta sonra uygulanan ikinci kisminda ise
(Anket 2), arastirmanin c¢alisanin is tatmini, orgitsel baghhg ve isten ayrilma
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niyetine ait bilgiler toplanmaktadir. Her bir isletmede dagitilan anket sayilari o
isletmenin toplam ¢alisan sayisina orantilidir. ilgili isletmelerdeki insan kaynaklari
birimi anketleri ¢alisanlara rastgele dagitmaktadir. Anket katilimcilari kendilerine
verilen anketleri doldurduktan sonra ilgili isletmenin insan kaynaklari birimindeki
kutunun icinde kapal zarf icinde birakmaktadir. Toplanan anketler insan
kaynaklari birimleri tarafindan kutu acilip, kapali zarflar sayilarak bu makalenin
ikinci yazarina teslim edilmektedir. Anketlerin geri donls orani %92’dir.

Anket 1 ve Anket 2 arasinda Ug¢ haftalik zaman farkhhg uygulanmasinin nedeni,
ortak metod varyansini (OMV) kontrol etme istegidir (Orn: Ozyilmaz ve Eser, 2013;
Podsakoff, MacKenzie, Lee ve Podsakoff, 2003; Podkasoff, MacKenzie ve
Podsakoff, 2012). Olgme hatasinin temel kaynagi OMV’dir ki bu da davranissal
verinin bitln degiskenlerinin ayni anda, ayni kisiden, ayni yontemle toplanmasi
sonucunda ortaya cikar (Podsakoff vd., 2003; Podsakoff vd., 2012). OMV'yi
azaltmak igin tavsiye edilen yollardan bir tanesi de bagimli ve bagimsiz degiskene
ait verilerin ayri zamanlarda toplanmasidir (Ozyilmaz ve Eser, 2013; Podsakoff vd.,
2003; Podkasoff vd., 2012). Bundan dolayi, arastirmanin bagimsiz degiskeni olan
ise adanmislik Anket 1 ile, bagimli degiskenleri olan is tatmini, 6rgttsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti de Anket 2 ile toplanmaktadir. Katilimci isletmelerin yiksek
lisans tezini hazirlayan ikinci yazara katkida bulunmak istemesi ve anketleri
desteklemeleri, calisanlarin anketlere katilimlarini arttirmaktadir. insan kaynaklari
birimi Anket 1 ve Anket 2’deki verilerin birlestirilebilmesi icin katiimcilara dagittigi
anketleri numaralandirmakta, 1. ve 2. Anketi dolduranlarin ayni numaral katilimci
olmalarini saglamaktadir. insan kaynaklari personeli anket katilimcilarina numara
verdigi icin ankete katilanlari bilmekte, ancak anketi dolduranlar anketlerini kapal
kutuya kapal zarf icinde attiklari igin insan kaynaklari personeli de ankete
katilanlarin ankete verdikleri cevaplari bilmemektedir. Ayrica, kapali kutulardan
numarali anketleri toplayan ikinci yazar anketleri dolduranlara verilen numaralari
bilmekte ancak hangi numarali anketin hangi katiimciya ait oldugunu
bilmemektedir. Dolayisiyla da, ne insan kaynaklari temsilcisi ne de bu ¢alismanin
ikinci yazari ankete verilen cevapla anket katilimcisini eslestiremediginden,
anonimlik de saglanmis olmaktadir.

Ankete katilanlara, bireysel cevaplarinin kesinlikle gizli kalacagl anketin ilk
sayfasinda yazarlarin yazdigi aciklayici mektupla s6z verilmektedir. Katihmcilarin
%35’i pazarlama personeli, %14’U dagitim personeli, %11’i muhasebe personeli,
%7’si finans personeli, %6’s Gretim/liretim yonetimi personeli, %4’U yonetim bilgi
sistemi personeli, %3’ arastirma ve gelistirme personeli, %3’U insan kaynaklari
personeli, %3’ saglk hizmetleri personeli, %1’i basin ve halkla iligkiler personeli,
digerleri diye adlandirilan gruba giren kisim is %13’dir. Katilimcilarin %601 erkek,
%40’1 bayandir. Evli olanlar %63, bekar olanlar %37’dir. Katiimcilarin, %87’si ise 50
yas altinda, %46’si ise 30 yas altindadir. Su anki amirle ¢alisma siresine gelince, 10
yildan daha az ¢alisanlarin orani %89, 5 yildan daha az g¢alisanlarin orani %71'dir.
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Su anki kurumda calisma siresi bakimindan ise, 15 yildan daha az c¢alisanlarin
orani %98, 5 yildan daha az galisanlarin orani ise %59’dur. Katilimcilarin 6grenim
durumu dikkate alindiginda, %33’lG lise, %22’si ortaokul, %16’si lisans, %15
onlisans, %11'i ilkokul, % 3’0 yiiksek lisans mezunudur.

3.2. Olgekler

Arastirmada kullanilan gecerliligi ispatlanmis &lcekler ingilizce orijinalinden
terciime-geriye tercime (Brislin, 1980) metodu kullanilarak Tiirkgelestirilmektedir.
Arastirmanin bagimsiz degiskeni ise adanmislik, bagimli degiskenleri ise is tatmini,
orgutsel baglilik ve isten ayrilma niyetidir. Bagimh ve bagimsiz degiskenleri 6lgmek
icin kullanilan 6lgekler daha 6nce bilimsel arastirmalarda kullanilan ve psikometrik
acidan glivenirligi ve gecerliligi ispatlanmis 6lgeklerdir. Bagimsiz degisken olan ise
adanmishg 6lgmek amaciyla Rich vd. (2010) tarafindan gelistirilen ise adanmishk
Olcegi kullanilmaktadir. Warr vd. (1979) tarafindan gelistirilen is tatmini 6lcegi,
Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen 6rgtitsel baghlik dlgegi, Wayne, Shore
ve Liden (1997) ve Lum, Kervin, Clark, Reid ve Sirola (1998) tarafindan gelistirilen
isten ayrilma niyeti 6lcegi bagiml degiskenleri 6lgmek amaciyla kullaniimaktadir.

ise Adanmislik: ise adanmishigi 6lgmek icin Rich vd. (2010) tarafindan gelistirilen
18 maddelik ise adanmuslik dlgegi kullanilmaktadir. ilgili 6lcek, fiziksel, duygusal ve
bilissel adanmislik olmak Gzere (i¢ alt boyuttan olusmakta ve her boyut 6 soruyla
olclilmektedir. Fiziksel adanmishig 6lgmek icin “isinde iyi bir performans
sergilemek icin elinden geleni yapma” ifadesi 6rnek olarak verilebilir. Katihmcilar
18 maddeden olusan ise adanmislik ifadelerine 1 = “Kesinlikle katilmiyorum” ile 5
= “Kesinlikle katiliyorum” arasinda degisen tespitli, 5’li Likert olcegi kullanarak
cevap vermektedirler. ise adanmuislik degiskeni icin alfa giivenirligi 0,95’dir (fiziksel
adanmislik icin alfa = 0,89, duygusal adanmislik icin alfa = 0,91, bilissel adanmislik
icin alfa = 0,90).

Is Tatmini: Warr vd. (1979) tarafindan gelistirilen 16 ifadelik is tatmini 6lcegi
calisanin is tatminini lcmek icin kullanilmaktadir. Olcekte yer alan ifadelere érnek
olarak, “Kendi ¢alisma yontemini segme konusundaki 6zgirlikten memnunum”.
Katimcilar 1 = “Asirt derecede memnun degilim” ile 7 = “Asiri derecede
memnunum” arasinda degisen tertipli, 7’li Likert Olcegi kullanarak ilgili ifadelere
karsilik vermektedirler. is tatmini degiskeni alfa giivenirligi 0,90’dir (igsel is tatmini
icin alfa = 0,85, dissal is tatmini icin alfa = 0,78).

Orgiitsel Baghlk: Meyer ve Allen (1997) ve Meyer, Allen ve Smith (1993)
tarafindan gelistirilen 18 maddelik orgitsel baghlik 6lgegi kullanilarak c¢alisanin
orgutsel baghhg olcilmektedir. Duygusal baglilik, normatif baghlik ve devam
baghligindan olusan her bir alt 6lgegi olgmek icin 6’sar ifade kullaniimaktadir.
Olgekte kullanilan ifadeler arasinda “Kariyerinin geri kalanini bu kurumda
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gecirmekten ¢cok mutluluk duyma” yer almaktadir. Katilimcilar ifadelere katilma
derecelerini 1 = “Asirt derecede memnun degilim” ile 7 = “Asiri derecede
memnunum” arasinda degisen tespitli, 7’li Likert 0&lcegi kullanarak ifade
etmektedir. Orgiitsel baghlik dlgeginin alfa glivenirligi 0,96’dir (duygusal baglihk
icin alfa = 0,89, normatif baghlk icin alfa = 0,92, devam baghhgi icin alfa = 0,91).

Isten Ayrilma Niyeti: Wayne vd. (1997) ve Lum vd. (1998) tarafindan gelistirilen 8
ifadeden olusan isten ayriima niteyi 6lcegi kullaniimaktadir. Ornek ifadeler
arasinda “isimden ayrilmayi ciddi bir sekilde distiniiyorum” yer almaktadir.
Katilimcilar dastincelerini 1 = “Yiksek derecede katilmiyorum” ile 7 = “Yiiksek
derecede katiliyorum” arasinda degisen tespitli, 7’li Likert 6lcegi kullanarak ifade
etmektedirler. isten ayrilma niyeti 6lcegi alfa giivenirligi 0,95 dir.

Kontrol Degiskenleri: Cinsiyet, medeni durum, yas, su anki amirle ¢alisma siresi,
su anki kurumla ¢alisma siiresi ve egitim arastirmanin kontrol degiskenleri olarak
kullanilmaktadir. Clink, ilgili degiskenlerin is tatmini, orgitsel baghhk ve isten
ayrilma niyetine etki eden faktoérler incelenirken kontrol edilmesi gerektigi 6nceki
arastirmacilar tarafindan ifade edilmektedir (Bedeian, Ferris ve Kagmar, 1992;
Janssen ve Van Yperen, 2004; Locke, 1976; Morrison, Cordery ve Payne, 2005;
Organ ve Ryan, 1995; Schleicher, Watt ve Greguras, 2004; van Dyne, Graham ve
Dienesch, 1994; Williams ve Shiaw, 1999). Baska bir ifadeyle, is tatmini ve
bagimsiz degiskenler arasindaki olasi iliskiler kullanilan kontrol degiskenleri
bakimindan farkhlik gosterebilmektedir. Ornegin; Cialdini, Borden, Thorne,
Walker, Freeman ve Sloan (1976) tarafindan yapilan arastirmada cinsiyet, medeni
durum, yas gibi kisisel ozelliklerin bireyin sosyal bir grupla olan iliskisi hakkinda
bilgi verdigi bulunmustur. Katilimcinin cinsiyeti ve medeni durumu sirasiyla kadin
icin “0”, erkek igin “1”; bekar icin “0”, evli i¢in “1” olarak kodlanan ikili
degiskenlerle olgllmektedir. Katiimcinin yasi, su anki amirle ¢alisma siresi,
organizasyondaki tecriibesi ve egitim durumu yil olarak 6l¢tilmektedir.

4. Bulgular

Degiskenler arasindaki korelasyonlar Tablo 1’de verilmektedir. Arastirmanin
bagimsiz degiskeni olan ise adanmislk ile bagimh degiskenleri olan is tatmini
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir (r = 0,74, p < 0,01). ise adanmislik ile
diger bir bagimli degisken olan 6rgitsel bagllik arasinda ise pozitif ve anlaml bir
iliski vardir (r = 0,72, p < 0,01). ise adanmislik ile Gigiincii ve son bagimli degiskeni
arasinda ise negatif ve anlaml bir iliski vardir (r = — 0,68, p < 0,01). Bu sonuglar
arastirmanin hipotezlerini desteklemektedir.

Kontrol degiskenleri incelendiginde, orgitteki tecriibe arttikga calisanin ise
adanmishg (r = 0,15, p < 0,05) ve is tatmini (r = 0,15, p < 0,05) artmakta, isten
ayrilma niyeti ise azalmaktadir (r = — 0,13, p < 0,05). Calisanin egitim dizeyi
arttikga, is tatmini diizeyi de artmaktadir (r = 0,13, p < 0,05). Son olarak, ¢alisanin
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amirle ¢alisma siiresi arttikca, isten ayrilma niyeti azalmakta (r = - 0,14, p < 0,05),
is tatmini ise artmaktadir (r = 0,17, p < 0,01). Cinsiyet, medeni durum ve yas
kontrol degiskenleriyle ise adanmislik, is tatmini, 6rglitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasinda anlaml bir korelasyon olmadigi goriilmektedir.

Tablo 1. Ortalamalar, Standart Sapmalar, Korelasyonlar ve Giivenirlikler

Degiskenler Ort. S.S. Giv. 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Cinsiyet 0,40 049
2. Medeni durum 0,37 0,49 0,19"
3.Yas 31,15 7,03 021" 0,36"
4. Su anki amirle galisma - -
slresi 343 4,06 0,02 0,16" 0,39"
5. Organizasyondaki - -
tecriibe 453 4,06 0,07 024" 059" 0,79"
6. Egitim 12,14 4,04 0,30" 005 0115 0,10 0,02
7. Ise adanmiglik 443 057 095 004 003 002 009 015 0,11
8. I tatmini 549 091 09 001 001 007 017" 015 013 074"
9. Orgiitsel baglilik 549 092 0% 000 003 005 009 010 009 072" 085"

10. Isten ayrilma niyeti 2,37 117 095 005 -002 010 -0114" 0,13 0,0 068" 0,79" 0,86
an =268, Ort. = Ortalama, S.S. = Standart Sapma, Glv. = Glivenirlik.
“p<0,05 “p<0,01 Gift kuyruklu testler.

Hipotezleri test etmek igin hiyerarsik regresyon analizi kullanildi. Bunun igin
cinsiyet, medeni durum, yas, su anki amirle galisma siresi, su anki kurumda
calisma suresi ve egitim kontrol degiskeni olarak kullanildi ve Model 1’de
regresyon denklemine girildi, arastirmanin bagimsiz degiskeni olan ise adanmighk
da Model 2’de regresyon denklemine girildi. Hiyerarsik regresyon analizi sonuglari
Tablo 2’de sunulmaktadir.

Arastirmanin 1. hipotezi, ise adanmisligin is tatminine pozitif ve anlamh bir etki
edecegini ifade etmekteydi. Bu hipotezi test etmek icin kontrol degiskenleri Model
1’de, bagimsiz degisken olan ise adanmishk ise Model 2’de regresyon denklemine
girildi ve ise adanmisligin, ¢alisanin is tatminine etkisini inceleyen Hipotez 1 test
edildi. Sonuglar, ise adanmisligin is tatminine pozitif ve anlaml bir etki ettigini (8 =
0,75, p < 0,001) géstermektedir. ise adanmishgin, kontrol degiskenlerinin dtesinde
is tatminine katkisi %53 diizeyindedir (AR? = 0,53, AF = 320,34, p < 0,001). Bu
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sonuglar, Tablo 2’de is tatmini ile ilgili 2 kolonda gosterilmektedir. Baska bir
deyisle, ise adanmishk is tatminindeki varyasyonun %53’Unl aciklamaktadir.
Yukarida, ilgili degiskenler arasindaki korelasyonun pozitif ve anlaml bulunmasi,
burada ise bunu destekler hiyerarsik regresyon sonucuna ulasilmasi arastirmanin
ilk hipotezini desteklemektedir. Buna gore, ise adanmislik is tatminine pozitif ve
anlamli bir etki etmektedir.

Arastirmanin 2. hipotezi, ise adanmisligin orgutsel baglihga pozitif ve anlamh bir
etki ettigi seklinde idi. Bu hipotezi test etmek icin kontrol degiskenleri Model 1’de,
bagimsiz degisken olan ise adanmislik ise Model 2’de hiyerarsik regresyon
denklemine girildi ve ise adanmishgin, ¢alisanin o6rgitsel baglhhgina etkisini
inceleyen Hipotez 2 test edildi. Sonuclar, ise adanmisligin is tatminine pozitif ve
anlamli bir etki ettigini (8 = 0,73, p < 0,001) géstermektedir. ise adanmishgin,
kontrol degiskenlerinin 6tesinde is tatmininin aciklamasina katkisi %50
diizeyindedir (AR? = 0,50, AF = 267,96, p < 0,001). Bu sonuglar, Tablo 2’de érgiitsel
baghlik ile ilgili 2 kolonda sunulmaktadir. Baska bir deyisle, ise adanmislik 6rgiitsel
baglilktaki varyasyonun %50’sini agiklamaktadir. Sonug olarak, yukarida, ilgili
degiskenler arasindaki korelasyonun pozitif ve anlamh bulunmasi, burada ise bunu
destekler hiyerarsik regresyon sonucuna ulasilmasi arastirmanin ikinci hipotezini
desteklemektedir. Buna gore, ise adanmislik is tatminine pozitif ve anlaml bir etki
eder.

Arastirmanin 3. hipotezi, ise adanmisligin isten ayrilma niyetine negatif ve anlamli
bir etki edecegi seklinde idi. Bu hipotezi test etmek icin ilgili 6 kontrol degiskeni
Model 1'de, bagimsiz degiskeni olan ise adanmislik ise Model 2’de hiyerarsik
regresyon denklemine girildi ve ise adanmisligin, ¢alisanin isten ayrilma niyetine
etkisini inceleyen Hipotez 3 test edildi. Sonuglar, ise adanmighgin isten ayrilma
niyetine negatif ve anlamli bir etki ettigini gostermektedir (6 = - 0,70, p < 0,001).
ise adanmislik, kontrol degiskenlerinin 6tesinde isten ayrilma niyetini agiklamadaki
varyasyonun %46’sini acikladigi gériilmektedir (AR? = 0,46, AF = 238,52, p < 0,001)
(Tablo 2, isten ayrilma niyeti ile ilgili 2 kolon). Baska bir degisle, ise adanmislik
arttikga, isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Sonug olarak, yukarida, ilgili degiskenler
arasindaki korelasyonun negatif ve anlaml bulunmasi, burada ise bunu destekler
hiyerarsik regresyon sonucuna ulasiilmasi arastirmanin Uglincli hipotezini
desteklemektedir. Buna gore, ise adanmislik isten ayrilma niyetine negatif ve
anlamli bir etki etmektedir.

Kontrol degiskenlerinden su anki amirle calisma siresi ¢alisanin is tatminine pozitif
yonde etki ederken (8 = 0,20, p < 0,01), organizasyondaki tecriibe olumsuz yénde
etki etmektedir (6 = — 0,18, p < 0,05) (Model 2, Tablo 2, solda). Bunun sebebi ise,
calisanin organizasyon icinde gecmis yillarda yasadigl is tecribelerinin kalici
olumsuz izlerinin olabildiginin gostergesidir. Bundan da Ote, calisan is yerinde
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calismaktan tatminsiz olsa bile, su anki amirle olan tecriibelerinin iyi yonde olmasi
onu isletmede calismaya yonlendirmektedir.

Tablo 2: ise Adanmishgin, is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve isten Ayrilma
Niyetine Etkisi >

is Tatmini Orgiitsel Baglilik isten Ayrilma Niyeti
Degiskenler Model1  Model 2 Model1  Model 2 Model1  Model 2
Kontrol Degigkenleri
1. Cinsiyet -0,02 0,05 -0,03 0,03 -003 -0,10
2. Medeni durum 0,04 -0,01 0,06 0,01 -0,06 -0,01
3.Yas 0,02 0,08 0,02 0,08 -009 -0,15"
4. Su anki amirle galisma siiresi 0,10 0,20" -0,01 0,09 -009 -0,18"
5. Organizasyondaki tecriibe 0,06 -0,18 0,10 -0,13 -0,02 0,21"
6. Egitim 0,13 0,02 -0,10 0,00 -0,09 0,01
Bagimsiz Degisken
7. Ise adanmiglik 0,75 0,73™ -0,70"
R? 0,04 0,57 0,02 0,52 0,04 0,50
Ayarlanmig R? 0,02 0,56 0,00 0,51 0,01 0,48
AR? 0,53 0,50 0,46
AF 1,96  320,34™ 09  267,96™ 160  23852™
Adf 6, 261 1, 260 6, 261 1, 260 6, 261 1, 260

an = 268. b Standart regresyon katsayilari rapor edilmistir, “p < 0,05, “p < 0,01, ™ p < 0,001

ise adanmishgin orgiitsel baghlik Uzerindeki etkisinin incelendigi hiyerarsik
regresyon denkleminde (Model 2, Tablo 2, ortada), hicbir kontrol degiskeni
anlamli ¢tkmamistir (alt boyutlar kullanilarak yapilan incelemede; duygusal ve
devam baghhg! icin hicbir kontrol degiskeni anlamli ¢ikmamakta, devam
baghliginda su anki amirle ¢alisma siiresi ve kurumda calisma siiresi anlamh (p <
0,05) kontrol degiskenleri olarak ortaya ¢ikmaktadir). ise adanmishgin calisanin
isten ayrilma niyetine etkisini inceleyen hiyerasik regresyon denkleminde (Model
2, Tablo 2, sagda), cinsiyet (8 = — 0,10, p < 0,05), yas (6 = - 0,15, p < 0,01) ve su
anki tecriibenin (8 = — 0,18, p < 0,01) isten ayrilma niyetine olumsuz,
organizasyondaki tecriibenin (8 = 0,21, p < 0,01) ise olumlu etki ettigi
gorilmektedir. Bayanlar, yas olarak ileri olanlar ve su anki amirle ¢alisma siresi
ylksek olanlar isten ayrilma egiliminde olmayan calisanlardir. Bunun sebebi, bu
tir calisan grubunun digerlerine gére mevcut islerinden daha iyi is bulma
sanslarinin daha az olmasidir. Ayrica, galisanin organizasyonda ¢alisma slresi
arttikca, ayni calisanin isten ayrilma niyeti artmaktadir. Bunda en biyik faktor, is
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yerinde yasadigl olumsuz etkilerin kalici olumsuz etkilerini yasiyor olmasi olabilir.
Koralasyon ve hiyerarsik regresyon sonuglari dikkate alindiginda, arastirmanin her
Uc hipotezinin de veri tarafindan desteklendigi gérilmektedir.

5. Sonug ve Degerlendirme

ise adanmishgin, calisanin tutum ve davranislari {izerindeki etkisini inceleyen bu
arastirma énemli sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Ozellikle, ise adanmuslik, calisanin is
tatmini ve orgitsel baghhg Uzerinde pozitif ve anlaml, isten ayrilma niyeti
Gzerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasiimistir.
isgdrenlerin organizasyonlari ile duygusal, bilissel ve fiziksel bir bag hissederek
psikolojik bir koprii kurmalari, kendilerini calistiklari sirketin bir parcasi olarak
gormelerinin 6nemi, son yillarda arastirmalara oldukca sik konu olmaktadir.
Bunun nedeni, isgorenlerin kendilerini organizasyonlariyla bitinlestirerek ise
katihmlarinin gerek isgéren gerekse organizasyon agisindan olumlu ve 6nemli
sonuglar dogurmasidir. Bu ¢alisma, ¢alisanin ise adanmishginin ayni ¢alisanin isyeri
tutumlarini etkiledigini gostermektedir. Arastirma sonugclari teorik katkilari,
arastirmanin  glicli yonleri ve sinirliliklar ile gelecege yonelik tavsiyeler
kapsaminda degerlendirilecektir. Bu amacla asagida o6nce arastirmanin teorik
katkilari Gzerinde durulmaktadir.

Teorik Katkilar

Calisan, enerijisini ise verdiginde, aklini isine verip isinde yogunlastiginda, enerjik
hissettiginde, isi hakkinda olumlu duygulara sahip oldugunda, tamamen ona itina
gosterdiginde isiyle bitinlesir. isiyle bitiinlesen calisan isini ¢ok iyi yapma
konusunda kendisini adar. Kendini adamadan dolay! da fiziksel ¢alisma sartlari,
calisma arkadaslari, kendine 6denen lcret, terfi imkani, is glivencesi gibi konular
onemli olmaktan daha ziyade, daha tali konuma gelir. Bunun en biiyik sebebi
kisinin kendini isine karsi adanmis hissetmesi ve isiyle bitlinlesmesidir. Bundan
dolaylr da calisan isine karsi kendini adanmis hissettiginde, isi ile ilgili olumlu
duygulara sahip olmaktadir. Yani, is tatmini artmaktadir.

Kendini ise adayan calisan ayni zamanda calistigl orglite bagh olan c¢alisandir.
Orgiitiin sorunlarini kendi sorunlariymis gibi goriir, kendini duygusal olarak
isletmeye bagh hisseder, orgite aidiyet hissi besler, boylece, 6rgiitte kalmay!i bir
zorunluluk olarak goérir. Bunun béyle olmasinin sebebinde yatan gercgek calisanin
ise adanmis olmasiyla aslinda isini ve calistigi orgliti benimsemesi ve bu
benimseme karsiliginda aldiklariyla yetinmesi yatmaktadir. Baska bir deyisle,
calisanin beklentilerini bulmasi s6z konusudur. Orgiitte bulduklari onu érgiitte
kalmaya itmektedir. Hatta orgitten ayrilma distincesini bile sucgluluk olarak kabul
eder. Demek ki, calisanin 6rglite baghhgini saglayan temel unsurlardan bir tanesi
de calisanin ise adanmishk dizeyinin yilksek olmasidir. Bu sonug, uygulama
acisinda ise adanmishgr ylksek calisanlarin ise alinmasinin ve onlarin ise
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adanmishk seviyelerinin yiksek tutulmasinin calisanlari mevcut 6rgitlere
baglayacagini ifade etmektedir.

ise adanmishg yiiksek olan calisanlarin 6rgiitsel adalet algisi, ¢alisma kosullari,
terfi imkanlari, is glivencesi, lcret diizeyi olumlu olmaktadir. ise adanmishg
ylksek olan calisanlar isleriyle ilgili olumlu hissiyata sahip olduklarindan, baska bir
is aramazlar. Tam tersine, orglitte kalip, ona katki saglama amacindadirlar. Bu
durum medeni ve egitim durumu farkl olan butiin ¢alisanlar igin gegerlidir. Yani,
ise adanmishgi yiksek galisanlar, medeni ve egitim durumu ne olursa olsun isten
ayrilma niyeti dislik olan calisanlardir. Ancak, organizasyonda daha fazla
tecriibeye sahip ise adanmishgi yiiksek ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin fazla
oldugu gorilmektedir. Bu sonugta en 6nemli etken, bu kisilerin daha fazla ise
adanmishiga cevap verebilecek orgiitlerde calisma istegi olabilir. Kendilerine fazla
glivenen ise adanmishigl ylksek calisanlar daha iyi imkanlari arama pesine
dusebilirler. Sunu da belirtmekte yarar var ki, yas olarak daha ileri ve su anki
amiriyle daha ¢ok calisma stiresine sahip olan ise adanmishgi yiksek calisanlar igin
isten ayrilma niyeti daha azdir. ise adanmishgl yiiksek kadinlarin isten ayrilma
niyeti ise adanmishgl ylksek erkeklere goére daha azdir. Sonug¢ olarak, ise
adanmislik calisanin isten ayrilma niyetini negatif ve anlaml olarak etkilemektedir.
Calisan ne kadar kendini isine adarsa, isten ayrilma niyeti o kadar az olmaktadir.
Ancak, calisanin orgit icindeki tecribesi arttikca, adanmisligi azalmakta ve isten
ayrilma niyeti artmaktadir. Bu sonug, ise adanmislik-is tatmini arasindaki negatif
ve anlamh iliskinin cahsanin 6rgiitteki calisma siiresi arttikca dogru olmadigini
gostermektedir. Bu bir bakima, orgitte uzun sire calisan orgit calisanlarinin ise
adanmislik hissiyatini yiiksek tutmanin bir gereklilik oldugunu géstermektedir.

ise adanmislik, calisanin is tatminine ve érgiitsel baghligina pozitif ve anlamli, isten
ayrilma niyetine negatif ve anlamli bir etki etmektedir. Bu bakimdan mevcut
arastirma, ise adanmishigin ¢alisanin tutumlari Uzerindeki etkisini agiklamis
olmaktadir. Arastirmanin gugli yonlerine gelince, ilk 6nce, OMV’yi kontrol
edebilmek icin arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenlerine ait veriler farkh
zamanlarda toplanmistir. Higbir istatistiksel ydntemin OMV’yi bulup ve sonrasinda
onu dogrulayacak giivenilir bir metot vermedigi disiiniildiigiinde (Orn: Conway ve
Lance, 2010; Richardson, Simmering ve Sturman, 2009), arastirmada verinin farkli
zamanlarda toplanmasi OMV’yi kontrol imkani saglamistir. ikincisi, arastirma, ise
adanmislik ve calisan tutumlari arasindaki gelismekte olan ampirik arastirma
literatiiriinii zenginlestirmektedir. Uciinciisii, anket geri déniisiim oraninin yiiksek
olmasi bu calismanin gicli yonleri arasindadir. Sonuncusu, arastirmanin farkh
isletmelerde uygulanmasi ve farkli meslek grubunda calisanlari ihtiva etmesi
sonuclarin genellestirilebilmesini saglamaktadir.

ARALIK 2015

159



160

Arastirmanin Sinirliliklari ve Gelecekte Yapilacak Arastirmalara ve Pratige Doniik
Tavsiyeler

Her orgltsel davranis arastirmasinda oldugu gibi bu arastirmada da baz
sinirliiklar bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, isletme buyaklaga, kaltira ve
stratejisi gibi farkliliklarin ise adanmislik ve ¢alisanin tutumlari Gzerindeki iliskide
etkili olabilecegi diisiincesidir. Dolayislyla, gelecekte yapilacak ¢alismalar, ¢ok fazla
sayida isletmeden veri toplamaya dayali olarak yapilmali ve bu sayede isletme
blyuklGgt, kultlirt ve stratejisi gibi degiskenlerin incelenen iliskide etkisi
incelenmelidir. Boylece, incelenen iliskilerdeki sinir sartlari ortaya cikarilarak
iliskilerin hangi durumlarda daha dogru oldugu ortaya konulabilir. ikincisi, mevcut
arastirma sonuglarinin lGlkemiz bazinda genellestirilebilmesi icin de Glkemizin her
tarafini temsil edecek orneklerin farkl illerden alinarak arastirmanin tekrar
edilmesi saglanmalidir. Boylece, Hatay’'daki 9 isletmeden elde edilen sonuglarin,
ilkemiz temelinde genellestiriimesi saglanacaktir. Uglinciisii, incelenen iliskiler
boylamsal (longitudinal) arastirma tasarimlari gerceklestirilerek incelenmelidir.
Clnklu boylamsal arastirma yalniz ise adanmishigin zaman boyunca calisan
tutumlarinin etkisini degil, bu etkinin zaman icerisinde tekrar ise adanmishga da
etkisini inceleyeceginden iliskilerin zamansal etkilerinin de ortaya cikarilmasi
saglanacaktir. Sonuncusu, ise adanmislik ve calisan tutum ve davranislari
arasindaki iliskinin incelenmesinde araci ve moderatér degiskenlerin olmasi
muhtemeldir. Ornegin, calisanin amirine giiveni ise adanmislik ile is tatmini
arasindaki iliskiye aracilik etme olasiligi yiksektir. Bundan dolayi, gelecekteki
calismalar ise adanmislik ve calisan tutumlari arasindaki iliskinin incelenmesinde
araci ve moderator degiskenleri kullanmak suretiyle de bu arastirmada ortaya
¢ikarilan sonuglarin sinir sartlarini ortaya koyabilirler. Pratige yonelik Oneri ise,
yoneticilerin personel se¢ciminde ise adanmislik potansiyeli yliiksek olan galisanlari
secip, ise almalandir. Mevcut calisanlarin da ise adanmishklarini arttiracak
egitimlere tabi tutulmasi da galisanlarin ise adanmisligini arttiracaktir.
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