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ise Adanmishgin isyeri Tutumlarina Etkisi:

Hatay'daki 9 isletmede Yapilan Ampirik
Arastirmanin Sonuglari

Ozet

Bu calisma ise adanmish§in calisanin isyeri
tutumlarnna etkisini incedeamektedir.
Aragtirmanin amypiik sonuglan Hatayta faaliyet
gosteren  dokuz farkh igletmenin 268

¢alisanindan toplamam veriye dayanmaktadir.
Korelasyon ve hiyerarsik regresyam  analizi,
arastirma motklindke yerr alam (i arastirma
hipotezimi test etmek icin kullanilimaktadir.
Sonueglar, ise adanmighgin calisanin i§ tatminini
ve brgiitsel badlilidini pozitit ve anlamli, isten
ayrilma niyetini ise negatif ve anlamli bir sekilde
etkiledigini géstermektedir. ige  adanmighgi
arttirmak suretiyle ealisanin isyeri tutumlarRIA
slumiu yénde geligtirilebilecegi bw arastirmanin
katkilarindan  biridir. Gelgktee  yapilaeak
arastirmalar ise adanmighgn ealisanin tutumlari
Gzerindeld atkilerinin daha iyi anlasiimas iein
grael  ve moderatér fakiérler  §zerinde
gdaklanmalidir.

Anahtar Kelimeler: ise adanmiglk, is tatmini,
orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti

The Effect of Job Engrgement on Job Attitudes:
Residts of Emjpirical Resedrch Coodtedted in 9
Bussitsess Qugunipastions in Hatay

Ktsdrtact

This study invettigtdes the effectts of jpb
engagEmemt on empliojessss jadb attittudes. The
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1. Girig

ise adanmishk “bir bireyim, ise ve digerlerine irtibath olmasini, kisisel olarak hazir
bulunmasim (fiziksel, bilissel ve duygusal) ve aktif, tamm performansim cissttddd eyen
gorev davraniglarinda, ‘tercih ettigi karakteri’'nim ifadesi ve kullanilmasi” olarak
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tanimlanmaktadir (Kahn, 1990: 700). ise adanmuslar kendilerini psikolojik olarak
islerinde hazir bulundurarak isle ilgili tutumlannin sekillenmesini saglar (Christian,
Garza ve Slaughter, 2011; Kahn, 1992). Bu bir bakima, calisanlarin kendilerini ise
adadiklarnda, kendilerini gerceklestirdikleri rolde tutmalarini ifade etmektedir
(Gruman ve Saks, 2011). Relde tutma, fiziksel, bilissel ve duygusal olarak calisan
kendini érgiitsel rollerini gerceklestirmeye adadiginda ortaya cikar (Kahn, 1990).

ise adanmiglik, enerji, dahil olma ve yeterlilikle karakterize edilir {Maslach,
Schaufeli ve Lleiter, 2001). Buna ek olarak, zindelik ve kendini adama ise
adanmishgin diger iki ozelligidir (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker ve Lloret,
2006). Bundan da 6te, 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  gerceklestirirken kendi iisisel karakterlerini sundugu veya
savsakladigi davranislara sirasiyla kisisel adanmislik veya kisisel kopus denir (Kahn,
1990). Kisisel kopusta kisi artik isiyle fiziksel, bilissel ve duygusal olarak
baglantilarint en aza indirirken, kisisel adanmishkta ise en (st diizeye
cikarmaktadir. ise adanmislik, calisanin kendini tamamen bir role baglamasidir
(Rich, Lepine ve Crowford, 2010}, kendini bir is rolliinii yapmaya tamamen adamis
hissetmesidir. Kisaca, ise adanmiglik, calisanin “ellerini, aklini ve kalbini” (Ashforth
ve Humphrey, 1995: 110) yiiksek is performansi ortaya c¢ikarmak igin isine
vermesidir. ise adanmuslik, calisanin is performansini etkilemek icin fiziksel, bilissel
ve duygusal enerjisinin bitiiniindi ayni anda yaptig ise verdigini anlatan
motivasyonel bir kavramdir (Rich vd., 2010).

ise adanmishk, fiziksel, bilissel ve duygusal adanmushktan olusmaktadir {Kahn,
1992). Fiziksel adanmighk, calisanin fiziksel clarak kendini isine verdigini ifade
eder. isinde yogun bir sekilde calismasi, biitiin giiciinii isine vermesi, isinde gok
enerji harcamasi, elinden gelenin en iyisini isinde yliksek performans géstermek
icin harcamasi, isini en iyi sekilde yapmak igin ¢abalamasi ve isinde ¢ok enerji
harcamasini ifade etmektedir. Bu bir bakima, c¢alisanin isini yaparken fiziksel
glcini tam olarak isine vermesini ifade eder. Bilissel adanmishk, ¢alisanin aklini
isine vermesi, isine dikkat gdstermesi, isinde dikkatle odaklanmasi, isin kendisini
cekmesi, isine konsantre olmasi ve isine itina gdstermesini 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
adanmishgr yiiksek calisanin is adanmishgl yiksek, fiziksel, bilissel ve dugyusal
adanmighg disiik calisanin da ise adanmigh@ diisiktdr.

ise adanmish@in bir motivasyonel kavram olarak tanimlandigini yukanda
vurguladik. Kahn (1990, 1992) ve Rich vd. {2010} ise adanmishigl daha ¢ok ¢alisan
ve orglit performansini etkileyen bir motivasyonel faktor olarak gérmektedir. Rich
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vd. (2010}, érnegin, ise adanmiglgl, calisan &zellikleri ve &rgiitsel faktérleri ile
calisanin is performansi arasindaki iliskiye aracilik eden en énemli faktér olarak
vurgulamaktadir. is tatmini, ise adanmishk gibi ilgili iliskilde bir araci degisken
olarak kabul edilmektedir. Ancak, ise adanmishgl sadace calisan performansi ve
orgltsel performansa yol acan bir faktor olarak disiinmek onun sinirlarini daraltir.,
Oysa ise adanmishk, bireysel diizeyde calisan tutumlarini etkileyen bir faktor
olarak da disinidlmesi, onun calisana gercek etkisinin anlasilmasi bakimindan
gerekli oldugu distinilmektedir. Bu bakimdan, hem ise adanmishk kavraminin
uzun bir gecmise dayanmamasi hem de llkemiz &rgitsel davranis calismalan
icerisinde yogun elarak calisiimamasi sebebiyle, bu galismada, ise adanmusligin
calisan tutumlan Gzerindeki etkisi lizerinde durulacaktir.

Uzerinde &zellikle durulacak arastirma sorulari sunlardir:

. ise adanmuslik, is tatminine etki etmekte midir?
. ise adanmuslik, rgiitsel baghliga etki etmekte midir?
. ise adanmislik, isten ayrilma niyetine etki etmekte midir?

Bu sorulara cevap bulunmasi, ise adanmighgin is tatmini, orglitsel baghhk ve isten
ayrilma niteyine etkisinin anlasilmasi hakirmndan gereklidir. Bu etkinin ¢alisan
davranisina onciiliik eden ¢alisan tutumlarinin anlasiimasi ve ona gore calisanlarla
ilgili orglt politikalarinin gelistirilmesi bakimindan onemlidir. Bu amacla, ilgili
arastirma sorulannin cevaplandiriimasina aracilik edecek arastirma modeli Sekil
1'de sunulmaktadir. Arastirma modelinde ise adanmishigin is tatmini ve érglitsel
baghliga pozitif ve anlaml bir etki edecegi, isten ayrilma niyetine negatif ve
anlamh etki edecegi belirtiimektedir. Bu diislincelerin temelinde yatan teorik
sebepler asagida ilgili hipozelere &nciiliik eden teori ve hipotezler bélimiinde
tartisiimaktadir.

2. Teori ve Hipotezler
2.1, ise Adanmishk

ise adanmishk, kendi isini yaparken calisanin ise &zverisi ve isteki enerjisinin
miktari ve bireyler arasindaki degiskenligi vyakalayan d&rgiitin olusmasini
saglamada etkin bir yapidir {(Kahn, 1990). Bu yapi, ¢alisanin ise katilma derecesinin
ve enerjisinin yiiksek diizeyde olmasini saglamaktadir {Bakker, Albrecht ve Leiter,
2011). ise adanmislik, calisanin ise dzveriyle yaklasmasini saglamaktadir, isteki
enerjisini ortaya cikarmasina yol acmaktadir ve etkin bir organizasyon yapisinin
olusmasini desteklemektedir (Kahn, 1990). Béylece, drgiit amaclarini benimseyip,
ylksek enerji ve odaklanma igerisinde ¢alisan bir ¢alisanin isyeri tutumlarinin farkh
olacag diisliniilmeyi ve tzerinde ¢ahsilmayl gerektiren bir konudur.
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Sekil 1: ise Adanmush@in isyeri Tutumlarnna Etkisi Modeli

H i Is Tatmini
+
Ise / Orgritsel
—
Adanmishk Baghhik
H:
Isten Ayrilma
X syt

ise adanmishgh yiiksek bireylerin ige katiimlan ve islerine harcadigi eneniji yiiksektir
(Baldezr vdl., 2011). Bwi kisiler yaptiklan ise kemdlilerimi kaptirirlar, zamanin nasil
gectigini hissetmezz vee calismaya amma vermekte vee dinlenmekte zorlanirlar
(Schaufteli vdl.,, 2002). Ara verdiikleri zamembadda daa birr smndimoze i §$éatime dbdmmredk
icin sabirsizlanirlar. Bu bakimdan ise adanmishg yiiksek calisanlar canh, kendilerini
adamis ve isine yogunlasmis bireyler olarak kabuwll ediilirler (Scheuffelj, Bakier we
Salamonza, 2006). Calisanlann igse adanmish§ ise yikledikleri anlami, Kemdini
glivende hissetmekeniini ves olumlu tutum iginde olmalarnm arttinr (Kahm, 1990;
My, Gilsom ve Harter, 2004; Saks, 2006).

ise adanmushkla ilgili iKiihususs oldukga Onemlidir (Kahm, 1990). Birincisi, ise
adanmushik, is veya organizasyomnun dzelliklerine yonelik bir tutum degil, ¢calisanin
is gorevlerini yerine getirmesintkem dolayi ortaya ¢ikardii performansinin yarattigi
psikolajik bir durumdur (Meskuth v, 2001). kincgii ise, calisanin ise adanmishgl,
kendli isine odaklanmasi amaciyla kullanmaswdir (Rich vdl., 2010). Buntkn dolayi,
ise adanmighik, duygissal, fiziksedl ve psikolajik unsurlar bir arada iceren ¢ok yinll
bittinedl ealisan yatirirwdie  (Kalvh, 1992; Rieh vdl,, 2010). Bw bakimdan ise
adanmiglik, ealisanin belidi bir neshe veya davranisa edaklanmasimi degil, yaptigl
isin duygusal vee biligsel 8ziimsemesine odaklanmasini ifade eder (Sehaliféli we
Baldezr, 2004).

ise adanmigh@in arzu edilen sonuglar ortaya cikardi§ bilinmektedir. Yagam
kalitesimi, caliganin fiziksel vee zihimsal saghgim vee refahini arttinr (Wrzesniewski,
Rozin vee Bemmettt, 2002). ise adanmishk, yapici stresi beslemsdkeadir, fiziksel we
rubhsal saghg arttirmaktadir, is performansim ves calisanin toplumssdl faaliyetlere
katilimimi olumlu yonde etkilemektegiir (Simmars, 2002). Rich vdl. (2010) calisanin
ise adanmighgl, is tatmiimimi ve orgiitsel vatandashk davranisimi pozitif ve anlamli
yénde etkiledigini bildirmektedir. Ige adanmishgin arzu edilem ¢alisan tutum we
davramislanmi ortaya ¢ikarmada énemli katkilan oldugunu ortaya cikaran ilgili
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¢alismalara ek olarak, onlarin devami niteliginde olan ¢alisanin ise adanmighgi ve is
tatmini, Orgiitsel baghhg ve isten aynlma niyeti arasindaki iliskilerin de
incelenmesi gerekmektedir.

2.2. ise Adanmighigin is Tatminine Etkisi

is tatmini, calisanin isinin &zellikleriyle tatmin olma derecesini ifade etmektedir
(Warr, Cook ve Whnll, 1979; 133). is tatmininin ice ve disa dénik ozellikleri
bulunmaktadir (Warr vd., 1979: 130). ice déniik dzellikler arasinda kendi calisma
yontemini  se¢me  konusunda otonomi wve calisanlara  yeteneklerini
kullanabilecekleri firsatlar tanima, disa déniik dzellikler arasinda ise calisanin bir
iist yoneticisi, calisma arkadaslan, Gcreti gibi hususlar yer almaktadir (Warr vd.,
1979: 136). Bu arastirmada Warr vd. (1979: 133) tarafindan gelistirilen “bir
calisanin yaptigi isin icsel ve digsal dzelliklerinin veya o 6zelliklerle tebriibelerinin
pozitif degerlendirmesi” olan is tatmini tammi kullarilmaktadir. Boylece, ¢alisanin
ise adanmishgimin isinin icsel ve dissal &zelliklerine pozitif ve anlaml etki edecegi
diislincesi arastirmaya deger bir konu olarak diisiinlilmektedir.

Onceki arastirmalar, ise adanmishigin, calisarun is tatmini Gzerinde olumlu bir
etkive sahip oldugunu ifade etmektedir (Schaufeli, Bakker, Gonzalez-Roma ve
Salanova, 2002a). Bu etkinin temelinde ise adanmisligin boyutlar olan dinglik,
adanmishk ve yogunlasmanin (Schaufeli vd., 2002a) is tatminiyle olan dogru iliskisi
yatmaktadir. Soyle ki, is tatmini ¢alisanin bir is durumuna verdigi goériilmeyen,
sadece sozlerle ifade edilebilen bir karsihgidir (Luthans, 1995). Bundan dolayi, ise
adanmisghk icerisinde yorulmak bilmeyen, olagan listl dinglikle gérevlerinl yerine
getiren birey asin derecede giidiilenmistir. 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 wve bulunanlarn
karsilastinimasidir {Luthans, 1995). iste bulunanlarin beklentiler diizeyinde ve
daha yiiksek olmasi durumunda is tatmininden bahsedilebilir. Yaptig ise kendini
kaptiran ve isten zevk alan isgorenin isten beklentileri ve duydugu mutluluk biiyiik
bir oranda kendiliginden karsilanmis olacaktir. Son olarak, is tatmini birbiriyle
alakall bircok tutumu da beraberinde getirmektedir. s, licret ve yénetim tarzi
bunlardan bazilarrdir. ise adanmishg vyiiksek calsanlar kendilerini islerine
adadiklar igin, is, licret ve yonetim tarzi gibi konularda olumlu tutumlara sahip
olacaklardir.

Calisanin is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi onun isten beklentilerinin kargilandigi,
bundan dolayi da daha istekli bir calisma performansi gésterecegi anlamina
gelmektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001). is tatmini yiiksek olan calisan yaptigi ise ve
calistigl drgiite karst elumlu ve yapici olurken, is tatmini diistik olanlar olumsuz bir
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bakis acisina sahip clmaktadir (Greenberg ve Baron, 2000). Ayrica, is tatmini
calisanin mutluluguna da katkida bulunmakta, is tatminsizligi ise onu isine
yabancilastirmakta, buna baglh olarak da onu ilgisizlige ve calisma arkadaslarnyla
uyumsuzluga sevk etmektedir (Akinci, 2002). Dolayisiyla, is tatmininin ¢alisanin
kedisine, birlikte ¢alistigi is arkadaslarina ve organizasyona katkilan vardir. Davis’e
(1998) gore diisik is tatmini grevlere, isi yavaslatmaya, disiplin sorunlarina ve
performans dismesine yol agar. Bu bakimdan da is tatminsizligi calisana, is
arkadaslarina ve organizasyona olumsuz etkiler de yapabilmektedir. Uc temel
sebebe dayanarak ise adanmigligin is tatminine etki ettigi séylenebilir.

Birincisi, ¢alisanin fiziksel adanmighg; isinde yogun bir sekilde calismasi, biitiin
gliclini isine vermesi, isine ¢ok enerji ayirmasi, isinde performans sergilemek igin
elinden geleni yapmasi, ¢ok ¢aba ve enerji harcamasini ifade etmektedir (Rich vd.,
2010). Bu noktada fiziksel adanmighg yliksek olan ¢alisanin, fiziksel ¢calisma sartlan
eksikliklerini fazla dert etmeyecegi, yeteneklerini kullanma firsatini ileri diizeyde
kullanacagl, c¢alisma saatleri keonusundaki diizenlemeleri {olumsuz olsa bile)
rahatsiz edici bir engel olarak gérmeyecegi, iyi calistig siirece is glivencesine sahip
olacag diisiincesini tasiyacagini séylemek miimkiindiir. fkincisi, calisanin duygusal
adanmishgl, isinde istekli olmasini, enerjik hissetmesini, ilgili olmasini, isinden
gurur duymasini, isi hakkinda elumlu duygulara sahip olmasini ve isini sevkle
yapmasini ifade etmektedir (Rich vd., 2010). ise adanmishgi viiksek calisanlar
yeteneklerini kullanma firsatina da sahiptirler. Aynica, kendi licret beklentileriyle
ayni dogrultuda is bulma ve bu isi siirdiirme becerileri de mimkiindir. Bundan da
Gte, calisti@ kurumda isi hakkinda olumlu duygulara sahip oldugu icin isci ve
isveren iligkilerini yapici bir calisma ortami i¢ln araci olarak gériir. isinden gurur
duyan c¢alisan, tavsiyelerine onem verilen bir calisan olacaktir. Senuncusu,
calisanin bilissel adanmishgi; aklinin isinde olmasi, isine cok dikkat etmesi, isine
cok dikkatli odaklanmasi, isin onu kendisine cekmesi, isine itina géstermesini ifade
etmektedir (Rich vd., 2010). ise adanmish@ vyiiksek calisan sorumluluktan
kacmavyacak, aksine sorumluluk almak isteyecektir. Ayrica, yeteneklerini kullanma
imkéni elde edecektir. Bundan da &te, amirlerinin, isteki titizliginden dolay
begenisini kazanacaktir. isinde titiz olan bir ¢alisana daha fazla sorumluluk
verilecegi de mantiksal olarak beklenecektir. Son olarak, isini titiz yapan ve isinde
dikkatli bir ¢alisanin terfi almasi da beklenen bir durum olacaktir. Onceki
tartismalara dayanarak, bu arastirmada ise adanmishgl yiksek olan calisanin is
tatmininin yiiksek olacagi disiiniilmektedir. Bu diisiince, asagidaki su hipotez ile
ifade edilmektedir.

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

Orgiitsel baghhk, 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 &rgiitle ilgilidir. Bu kalibin
icerisinde psikolojik boyut bulunmaktadir {(Meyer ve Allen, 1991). Orgiitle ilgili
davranis kalibinin temelinde c¢alisanin 6rgitiin batindne yonelik baghhginin
ifadesi vardir (Meyer ve Allen, 1991). Orgiitsel baghlk, calisanin érgiitle olan
iliskisini belirler ve ¢alisanin érgiitiin bitiiniine olan baghligini ifade eder (Guatam,
Narottam, Rolf ve Ulrich, 2005). Gelir, érgit kiltiri, liderlik, kisi-6rgit uyumu,
yonetim politikalar, calisan egitimi ve gelisimi programlan c¢alisani o&rgilite
baglayan faktdrler arasinda yer alir (Stum, 1999).

Orgiitsel baghhg belirleyen (ic alt baghlk tirii; duygusal, devam ve normatif
baghliktir {Allen ve Meyer, 1990). Temelinde, ¢alisanin kendisi ve calistig
organizasyon arasinda kurdugu olumlu hissiyat vardir. Bu hissiyat, kurumda
calismaya devam etmek, 6rgltiin sorunlarini kendi sorunu olarak gormek, kendini
ailenin bir (yesi olarak kabul etmek, organizasyona duygusal olarak bagh
hissetmek, kendini arganizasyona ait hissetmek ve organizasyonun kendisi icin
biyik bir anlami oldugunu hissetmekle olur. Duygusal hissiyat calisam Grgiite
sirekli olarak baglar. Duygusal hissiyat ne kadar fazla ise orgiitsel biaghhk da o
kadar fazla olacaktir. Devam baglihg, calisanin hayatini idame ettirebilmesi
bakimindan calistigr orgiite bagh olma derecesini ifade etmektedir {Allen ve
Meyer, 1990). Calisanin vyasami icin gerekli ihtiyaclarim karsilamasi ve
siirdiirmesidir. Devam baghhg bir yerde calisanin mevcut drglitte kalma isteginin
yiksekligini ifade eder. Normatif baglihk ise, calisanin orgiitte ¢alismaya devam
etme konusunda duydugu adanmisglik hissiyatinin derecesini géstermektedir (Allen
ve Meyer, 1990). Temelinde, calsanin orgiite gecmiste kendine sagladig
katkilardan dolayl minnettarlik duymasi yatmaktadir. Bu minnettarliktan dolayi
kendini ¢alismaya isorumlu hissetmesi, ayrilmasinin dogru olmayacag seklindeki
disiincesi, ayrilmasi durumunda kendini suglu hissedecegi disiincesi, calistig
kuruma sadakat hissiyatiyla baglanmasi, ¢calistigi orglitteki is arkadaglarina karsi bir
sorumluluk duygusu icinde olmasi ve kendisini calistig drglite karsi borglh
hissetmesi normatif baglhgin temelinde vardir.

Orgiitsel baglilig olusturan duygusal baghlik, devam bagliigi ve normatif baghlk
ne kadar yliksek derecede ise calisanin Orgilitsel bagllig da o derece yiiksektir.
Dolayisiyla, c¢alisan &rgiite gicli baglarla baghdir ve bagh oldugu &rgitten
ayrilmasi normal sartlarda disiiniilmemelidir. Duygusal baghlik alt boyutunda
¢alisanlar istedikleri igin, devam bagliiginda ¢alisanlarin gikarlar yiksek &rglitsel
baghhg gerektirdigi icin ve normatif baglilikta ise etik gerekgelerle ¢alisanlar
orgiitsel baghlik gosterirler (Wasti, 2002). Orgiitsel baghhk calisan-6rgiit degerleri
uyumunun bir sonucudur (Abbot, Charles ve White, 2005). Calisanin arkadaslari ve
yoneticileri ile kurdugu iliskiler de érgiitsel baghligin derecesini belirler {Gutierrez,
Candela ve Carver, 2012). Kuvvetli iliskiler érgitsel baghhg artinrken, zayif iliskiler
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azaltir. Gugli 6rgltsel baglihk calisanin &rgiitsel hedeflere kendini adayacaginin
gbstergesidir {Goleman, 2000).

Fiziksel, duygusal ve bilissel adanmislik icerisindeki ¢alisanin orglitsel baglliginin
da viiksek olacagi disiincesi mantiksal acidan dogru gérinmektedir. Soyle ki,
calisanin bitlin gliclinil isine vermesi, biitiin gliciiyle isine sarilmasi, isiyle gurur
duymasi, isini sevkle yapmasi, isine ¢ok dikkat etmesi, isine kontsantre olmasi
mantik c¢ercevesinden bakildiginda onun érgiit hakkinda olumlu hissiyata sahip
oldugunun, duygusal olarak ona baglandiginin, érgilitten ayrilmak istemediginin,
ayrilmak istemesinin dogru olmayacaginin gostergesidir. Bundan dolayi, yiiksek ise
adanmighgin galisanin oOrgiitsel baghhgini arttiracagl seklindeki bir dislince
mantiksal cerceveden bakildiginda dogru gelmektedir. Onceki calismalar da bu
diiglince tarzim desteklemektedir. Bu disiincelere dayanarak su hipotez
ifadelestirilmektedir.

Hipotez 2: Ise adanmushik érgiitsel badlii§a pozitif ve anlamii bir etki eder.
2.4, Ise Adanmishgin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Calisanin kendi istegi ile yakin bir zamanda isine son verme istegi isten ayriima
niyeti olarak tanimlanir {Mobley, 1982). Aynilma niyeti, 6rgitteki calisma
kosullarindan tatminsiz olan c¢alisanlarin géstermis olduklan yikici ve aktif bir
eylemdir {(Rusbelt ve Farrell, 1988). Calisan, licret, terfi imkanlari, i¢ glivencesi,
calisma kosullan ve adalet algilari konularinda beklentilerinin karsilanmadigini
hissettiginde isten ayrilma niyeti gdsterir. Calisanin  amaci, beklentilerini
karsilayacak baska bir is bulmaktir. Yeni bir is bulmasiyla da orglitiin kendisine
yapmis oldugu egitim, gelistirme wve tecrlibe ile ilgili tim yatirmlan da alip
beraberinde gotiirecektir. Orgiitte pek cok calisanin isten ayrilma niyetinin bir an
icin yliksek oldugu varsayilldiginda, érgitiin karsilasacak oldugu yetenek kaybinin
telafisi icin yapacak oldugu yetistirme maliyeti cok blyiik boyutlara ulasacaktir.

Arastirmalar isten ayrilma niyetine etki eden faktorler arasinda calisan-yonetici
iliskilerinin énemli oldugunu ortaya koymaktadir (Bauer ve Green, 1996; Cotton ve
Tuttle, 1986). Bu arastirmacilara gore, iliskilerin iyi oldugu durumlarda calisanin
isten ayrilma niyeti duslk, iliskilerin kot oldugu durumlarda ise yiiksektir. Clinki
iliskilerin k&tl olmasi isten saglanacak yararlar ve kariyer gelisimi gibi beklentileri
olumsuz etkileyecektir. Isten ayrilma niyetinin drgiit acisindan maliyeti
diistinlildiigiinde, bu niyeti dnceden tahmin etmek ve ¢alisanlar bu niyetlerinden
vazgecirecek onlemler almak bir &rgiitsel gerekliliktir (Hwang vd., 2008). Bu
onlemler arasinda, gelir, ikramivye, iyi calisma sartlar, emeklilik hakki, yetenegini
kullanabilecegi imkanlar, is glvenligi, adanmislik, taninma, terfi imkani, sayginlik
kazanma, kendini gelistirme imkanlan yer alir (Lyness ve Judiesch, 2001).

Kendini isine fiziksel, duygusal ve bilissel olarak adamis bir &érgiit ¢calisaninin isten
ayrilma niyeti az olacaktir. Clinkl Grgat calisani bir isten elde edilebilecek bitin
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herseyi ise adanmis oldugunu géstererek elde ettigini bilmektedir. Bu sebepten
dolayi da isten aynlma niyeti cok ama cok az olacaktir. Bagska bir deyisle, ¢calisanin
isinden gurur duymasi, isini severek yapmasi, kendini isine tam olarak vermesi,
isinde ¢ok dikkatli olmasi, isine itina gdstermesi, isiyle ilgili olumlu duygulara sahip
olmasi ve biitiin glicinii isine vermesi, isinden ayrilmak istemedigini ve hatta
bagka bir yerde calismayi bile disinmedigini gostermektedir. Kendini isine tam
olarak kaptiran, zamanin nasil hizla gectigini fark bile edemeyen, c¢alisma
yogunlugunda kendini mutlu hisseden calisan isine asiktir ve ylksek is tatminine
sahiptir (Rusbelt ve Farrell, 1988). Yiksek is tatminine sahip ¢alisanin cok yiiksek
olasilikla isten aynima niyeti de c¢ok diisiik olacaktir (Rusbelt ve Farrell, 1988).
Yapilan tartismalar dikkate alarak, ise adanmislik arttik¢a ¢alisanin isten ayrilma
niyetinin muhtemelen azalacagini sdyleyebiliriz. Bu muhtemel durum asagidaki
hipotezle ifade edilmektedir.

Hipotez 3: Ise adanmushk isten ayriima niyetine negatif ve anfamii bir etki eder.

3. Aragtirma Metodu

Bu galismanm amaci, ise adanmishgin calisanin is tatmini, rgitsel baghligi ve isten
ayrilma niyeti Gzerindeki 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
dlcekler, asagidaki basliklarda tartisiimaktadir. Sonrasinda ise korelasyon ve
regresyon analizleri kullanilmak suretiyle hipotezler test edilmektedir. Korelasyon
ve regresyon analizleri sonuclan ayni dogrultuda ise hipotezlerin desteklendigi,
farkli dogrultuda ise desteklenmedigi sonucuna ulasiimaktadir. Dogrusal regresyon
analizi hipotezlerin test edilmesinde uygun bir yéntemdir. Clinki{, arastirma
modelinde bir bagimh degisken vardir ve bunun diger bir bagiml degiskenle iligkisi
incelenmektedir. Arastirmanmin bagimh degiskeni olan is tatmini, drgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti siirekli 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 Yéntem

Hatay’'da faaliyvet gdsteren otomotiv, banka, ithalat-ihracat gibi farkl endistrilerde
faaliyet gésteren 9 isletmenin 268 calisanindan hipotezleri test etmek icin anket
yontemiyle veri toplanmaktadir. Toplam 290 anket dagitiimakta, bunlarin iginden
anketi eksik dolduranlardan 22 tanesi calismaya dahil ediimemektedir.

Arastirmanin birinci kisminda {(Anket 1), ise adanmislik ve kontrol deglskenlerine
ait veriler toplanmaktadir. Yaklasik ti¢ hafta sonra uygulanan ikinci kisminda ise
{Anket 2), arastirmanin c¢alisanin is tatmini, 6rgltsel baghhg ve isten ayrilma
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niyetine ait bilgiler toplanmaktadir. Her bir isletmede dagitilan anket sayilan o
isletmenin toplam calisan sayisina orantiidir. ilgili isletmelerdeki insan kaynaklar
birimi anketleri ¢calisanlara rastgele dagitmaktadir. Anket katihmcilan kendilerine
verilen anketleri doldurduktan sonra ilgili isletmenin insan kaynaklari birimindeki
kutunun icinde kapall zarf icinde birakmaktadir. Toplanan anketler insan
kaynaklari birimleri tarafindan kutu agilp, kapal zarflar sayilarak bu makalenin
ikinci yazanna teslim edilmektedir. Anketlerin geri dénlisiorani %92'dir.

Anket 1 ve Anket 2 arasinda (i¢ haftalik zaman farkhligl 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). Oleme hatasinin temel kaynag OMV'dir ki bu da davranissal
verinin biatin degiskenlerinin ayni anda, ayni kisiden, ayni yéntemle toplanmasi
sonucunda ortaya ¢ikar (Podsakoff vd., 2003; Podsakoff vd., 2012). OMV'yi
azaltmak icin tavsiye edilen yollardan bir tanesi de bagimh ve bagimsiz degiskene
ait verilerin ayn zamanlarda toplanmasidir (Ozyilmaz ve Eser, 2013; Paodsakoff vd.,
2003; Podkasaff vd., 2012). Bundan dolayi, arastirmanin bagimsiz degiskeni alan
ise adanmuslik Anket 1 ile, bagimlh degiskenleri olan is tatmini, drgiitsel baghlhk ve
isten ayrilma niyeti de Anket 2 ile toplanmaktadir. Katilimer isletmelerin yiiksek
lisans tezini bazirlayan ikinci yazara katkida bulunmak isternesi we anketleri
desteklemeleri, calisanlarin anketlere katiimlarini arttirmaktadir. insan kaynaklar
birimi Anket 1 ve Anket 2’deki verilerin birlestirilebilmesi icin katilimcilara dagittigi
anketleri numaralandirmakta, 1. ve 2. Anketi dolduranlariin ayni numaral katilimel
olmalarini saglamaktadir. insan kaynaklan personeli anket katilimcilarina numara
verdigi icin ankete katilanlar bilmekte, ancak anketi dolduranlar anketlerini kapali
kutuya kapah zarf icinde attiklan icin insan kaynaklari personeli de ankete
katilanlarin ankete verdikleri cevaplan bilmemektedir. Ayrica, kapali kutulardan
numaral anketleri toplayan ikinci yazar anketleri dolduranlara verilen numaralar
bilmekte ancak hangi numaralh anketin hangi katiimcaya ait oldugunu
bilmemektedir. Dolayisiyla da, ne insan kaynaklari temsilcisi ne de bu ¢alismanin
ikinci yazari ankete verilen cevapla anket katiimcisini eglestiremediginden,
anonimlik de saglanmis clmaktacitr.

Ankete katilantara, bireysel cevaplarinin kesinlikle gizli kalacag anketin ilk
sayfasinda yazarlarin yazdigi aciklayici mektupla séz verilmektedir. Katihmailarin
%35'i pazarlama personeli, %14'(i dagitim personeli, %11’i muhasebe personeli,
%7'si finans perseneli, %6's Uretim/Uretim yénetimi personeli, %4'l yonetim bilgi
sistemi personeli, %3'l arastirma ve gelistirme personeli, %3’(i insan kaynaklar
personeli, %3’l saglik hizmetleri personeli, %1'i basin ve halkla illskiler personeli,
digerleri diye adlandinlan gruba giren kisim is %13’diir. Katiimcilarin %60°1erkek,
%401 bayandir. Evli clanlar %63, bekar olanlar %37'dir. Katihmcilarin, %87’si ise 50
yas altinda, %46's1 ise 30 yas altindadir. Su anki amirle calisma siiresine gelince, 10
yildan daha az ¢alisanlarin orani %89, 5 yildan daha az ¢alisanlarin orani %71 dir.
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Su anki kurumda ¢alisma siresi bakimindan ise, 15 yildan daha az c¢alisanlarin
orani %98, 5 yildan daha az ¢alisanlarin orani ise %59 dur. Katihmcilarin égrenim
durumu dikkate alindiginda, %33'U lise, %22’'si ortackul, %16’s1 lisans, %15’
&nlisans, %11'i ilkokul, % 3’(i yiiksek lisans mezunudur.

3.2. Olgekler

Arastirmada kullanilan gecerliligi ispatlanmis &lcekler ingilizce orijinalinden
terclime-geriye terclime (Brislin, 1980} metodu kullanilarak Tirkgelestirilmektedir.
Arastirmanin bagimsiz degiskeni ise adanmuslik, bagimli degiskenleri ise is tatmini,
orgltsel baghhk ve isten ayrnilma niyetidir. Bagimli ve bagimsiz degiskenleri 6lcmek
icin kullanilan dlgekler daha énce bilimsel arastirmalarda kullanilan ve psikometrik
acidan glivenirligi ve gecerliligi ispatlanmis dlgeklerdir. Bagimsiz degisken olan ise
adanmishg 6lcmek amaciyla Rich vd. (2010) tarafindan gelistirilen ise adanmishk
blcegi kullamimaktadir. Warr vd. (1979) tarafindan gelistirilen is tatmini olgegi,
Mevyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen orglitsel baghhk &l¢egi, Wayne, Shore
ve Liden {(1997) ve Lum, Kervin, Clark, Reid ve Sirola (1998) tarafindan gelistirilen
isten ayrilma niyeti 6lcegi bagimh degiskenleri dlgmek amaciyla kullanilmaktadir.

ise Adanmighk: ise adanmighg dl¢mek icin Rich vd. (2010) tarafindan gelistirilen
18 maddelik ise adanmishk &lcegi kullaniimaktadir. ilgili dlgek, fiziksel, duygusal ve
bilissel adanmislik olmak lzere ii¢ alt boyuttan olusmakta ve her boyut 6 soruyla
dlciilmektedir. Fiziksel adammishg &l¢mek icin “Isinde iyi bir performans
sergilemek i¢in elinden geleni yapma” ifadesi drnek olarak verilebilir. Katihmcilar
18 maddeden olusan ise adanmishk ifadelerine 1 = “Kesinlikle katilmiyorum” ite 5
= “Kesinlikle katiliyorum” arasinda degisen tespitli, 5'li Likert &lgegi kullanarak
cevap vermektedirler. ise adanmislik degiskeni icin alfa giivenirligi 0,95dir (fiziksel
adanmighk icin alfa = 0,89, duygusal adanmishk icin alfa = 0,91, bilissel adanmishk
icin alfa = 0,50).

is Tatmini: Warr vd. (1979) tarafindan gelistirilen 16 ifadelik is tatmini &lcegi
calisanin is tatminini dlcmek icin kullaniimaktadir. Olcekte yer alan ifadelere rnek
olarak, “Kendi ¢alisma ydntemini segme konusundaki ézgilrlikten memnunum”.
Kathmeilar 1 = “Asir derecede memnun degilim” ile 7 = “Asin derecede
memnunum” arasinda degisen tertipli, 7’li Likert dl¢egi 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 6rgitsel baghhk dlcegi kullanilarak g¢alisanin
orgiitsel baghhg olcilmektedir. Duygusal baglihk, normatif baghlik ve devam
baghhgindan oclusan her bir alt dlgegi dlgmek igin 6'sar ifade kullanilmaktadir.
Olcekte kullanilan ifadeler arasinda “Kariverinin geri kalaruni bu kurumda
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gecirmekten ¢ok mutluluk duyma” yer almaktadir. Katiimcilar ifadelere katilma
derecelerini 1 = “Asirn derecede memnun degilim” ile 7 = “Asin derecede
memnunum” arasinda degisen tespitli, 7’li Likert olcegi kullanarak ifade
etmektedir. Orgiitsel bagllik dlgeginin alfa giivenirligi 0,96’dir (duygusal baglilik
icin alfa = 0,89, normatif baghlk icin alfa = 0,92, devam baghlig icin alfa = 0,91).

isten Ayrilma Niyeti: Wayne vd. (1997} ve Lum vd. {1998} tarafindan gelistirilen 8
ifadeden olusan isten ayrilma niteyi &lcegi kullanlmaktadir. Ornek ifadeler
arasinda “isimden ayrilmayr ciddi bir sekilde diisiiniiyorum” yer almaktadir.
Katilimcilar diisincelerini 1 = “Yiksek derecede katilmiyorum” ile 7 = “Yiksek
derecede katiliyorum” arasinda degisen tespitli, 7’li Likert &lcegi kullanarak ifade
etmektedirler. isten ayrilma niyeti dlcegi alfa giivenirligi 0,95"dir.

Kontrol Degiskenleri: Cinsiyet, medeni durum, yas, su anki amirle galisma siresi,
su anki kurumla calisma siiresi ve egitim arastirmanin kontrol degiskenleri olarak
kullanilmaktadir. Clinki, ilgili degiskenlerin is tatmini, orgiitsel baghlk ve isten
ayrnima niyetine etki eden faktérler incelenirken kontrol edilmesi gerektigi dnceki
arastirmacilar tarafindan ifade edilmektedir {Bedeian, Ferris ve Kacmar, 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, 1998). Baska bir ifadeyle, is tatmini ve
bagimsiz degiskenler arasindaki olasi iligkiler kullamlan kontrol degiskenleri
bakimindan farkhlik gésterebilmektedir. Ornegin; Cialdini, Borden, Thorne,
Walker, Freeman ve Sloan (1976) tarafindan vapilan arastirmada cinsiyet, medeni
durum, yas gibi kisisel &zelliklerin bireyin sosyal bir grupla olan iligskisi hakkinda
bilgi verdigi bulunmustur. Katilimcinin cinsiyeti ve medeni durumu sirasiyla kadin
icin “0”, erkek igin “1”; bekdr igin “0”, evli icin “1” olarak kodlanan ikili
degiskenlerle olciilmektedir. Katiimcinin yasi, su anki amirle c¢alisma siiresi,
organizasyondaki tecriibesi ve egitim durumu yil olarak lciilmektedir.

4, Bulgular

Degiskenler arasindaki korelasyonlar Tablo 1'de verilmektedir. Arastirmanin
bagimsiz degiskeni olan ise adanmushk ile bagiml degiskenleri olan is tatmini
arasinda pozitif ve anlamh bir iliski vardir {r = 0,74, p < 0,01). ise adanmuslik ile
diger bir bagimh degisken olan érgiitsel baglhk arasinda ise pozitif ve anlaml bir
iliski vardir (r = 0,72, p < 0,01). ise adanmuslik ile ligiincii ve son bagimli degiskeni
arasinda ise negatif ve anlaml bir iliski vardir (r = — 0,68, p < 0,01). Bu sonuclar
arastirmanin hipotezlerini desteklemektedir.

Kontrol degiskenleri incelendiginde, orglitteki tecriibe arttikca calisanin ise
adanmighg (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
arttikca, is tatmini diizeyi de artmaktadir {r = 0,13, p < 0,05). Son olarak, ¢alisanin
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amirle ¢calisma siiresi arttikga, 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 adanmislk, is tatmini, drglitsel baglilik ve isten ayriima
niyeti arasinda anlaml bir korelasyon olmadig gorilmektedir.

Tablo 1. Ortalamalar, Standart Sapmalar, Korelasyonlar ve Giivenirlikler

Degiskenler Ort. §8. Giv. 1 2 3 4 5 6 7 ] 9
1. Cinsiyet 040 G49
2. Medeni durum 037 049 01g"
3. Yas 3115 703 021" 03g"
4. Suanki amire galisma - -
sires 343 406 002 015" 0397
5. Organizasyondaki - -
tecribe 453 406 007 024" 059" 079
5 Egitim 1214 404 03¢~ 006 015 010 002
7. Ise adanmiglik 443 057 098 004 003 o002 009 015 oM
8. Is taimini 549 091 080 00 oot 007 CA17T 015 013 0747
9. Orgiitsel bagllik 549 092 0% 000 Q03 oL 009 010 009 o727 0857

10. igen ayriima niyeti 237 117 09 005 002 010 -014 013 010 0g8" 079" 08"
=268, Ort. = Ortalama, 5.5. = Standart Sapma, Gilv. = Gilvenirlik.
‘p<0,05 " p<0,01 Gift kuyruklu testler.

Hipotezleri test etmek icin hiyerarsik regresyon analizi kullanildi. Bunun icin
cinsivet, medeni durum, vyas, su anki amirle calisma siiresi, su anki kurumda
calisma siresi ve egitim kontrol degiskeni olarak kullanildi ve Maodel 1'de
regresyon denklemine girildi, aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan ise adanmiglik
da Model 2’de regresyon denklemine girildi. Hiyerarsik regresyon analizi sonuglan
Tablo 2’de sunulmaktadir.

Arastirmanin 1. hipotezi, ise adanmighgin is tatminine pozitif ve anlamh bir etki
edecegini ifade etmekteydi. Bu hipotezi test etmek igin kontrol degiskenleri Model
1'de, bagimsiz degisken olan ise adanmishk ise Model 2°de regresyon denklemine
girildi ve ise adanmishgin, calisanin is tatminine etkisini inceleyen Hipotez 1 test
edildi. Sonuclar, ise adanmisligin is tatminine pozitif ve anlaml bir etki ettigini (8 =
0,75, p < 0,001) gdstermektedir. ise adanmishigin, 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 adanmighk is tatminindeki varyasyonun %53‘Uni agklamaktadir.
Yukarida, ilgili degiskenler arasindaki korelasyonun pozitif ve anlamh 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 adanmighgin orgiitsel baghihga 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 &rgitsel baghligina etkisini
inceleyen Hipotez 2 test edildi. Sonuglar, ise adanmisligin is tatminine pozitif ve
anlamli bir etki ettigini (8 = 0,73, p < 0,001) gostermektedir. ise adanmishgin,
kontrol degiskenlerinin 6tesinde is tatmininin aciklamasina katkist %50
diizeyindedir (AR? = 0,50, AF = 267,96, p < 0,001). Bu sonuglar, Tablo 2'de &rgiitsel
baglilik ile ilgili 2 kolonda sunulmaktadir. Baska bir deyisle, ise adanmislik 6rglitsel
bagliliktaki varyasyonun %50’sini agiklamaktadir. Sonu¢ olarak, yukarida, ilgili
degiskenler arasindaki korelasyonun pozitif ve anlamli bulunmasi, burada ise bunu
destekler hiyerarsik regresyon sonucuna ulasilmasi arastirmanin ikinci hipotezini
desteklemektedir. Buna gére, ise adanmislik is tatminine pozitif ve anlaml bir etki
eder.

Arastirmanin 3. hipotezi, ise adanmishgin isten ayrilma niyetine negatif ve anlaml
bir etki edecegi seklinde idi. Bu hipotezi test etmek icin ilgili 6 kontrol degiskeni
Model 1’de, bagimsiz degiskeni olan ise adanmislk ise Model 2'de hiyerarsik
regresyon denklemine girildi ve ise adanmisligin, calisanin isten aynlma niyetine
etkisini inceleyen Hipotez 3 test edildi. Sonuglar, ise adanmigligin isten ayrilma
niyetine niegatif ve anlaml bir etki ettigini géstermektedir (6 = — 0,70, p < 0,001).
ise adanmislik, kontrol degiskenlerinin Stesinde isten ayrilma niyetini agiklamadaki
varyasyonun %46'sini agikladigi gérilmektedir (AR? = 0,46, AF = 238,52, p < 0,001)
(Tablo 2, isten ayrilma niyeti ile ilgili 2 kolon). Baska bir degisle, ise adanmislik
arttikca, isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Sonuc olarak, yukarida, ilgili degiskenler
arasindaki kerelasyonun negatif ve anlamh bulunmasi, burada ise bunu destekler
hiverarsik regresyon sonucuna ulasilmas  arastirmanin  Gglncl  hipotezini
desteklemektedir. Buna gdre, ise adanmishk isten ayrilma niyetine negatif ve
anlamli bir etki etmektedir.

Kontrol degiskenlerinden su anki amirle ¢alisma sliresi ¢alisanin is tatminine pozitif
ybnde etki ederken (6 = 0,20, p < 0,01}, organizasyondaki tecriibe olumsuz yénde
etki etmektedir (8 = — 0,18, p < 0,05) (Model 2, Tablo 2, solda). Bunun sebebi ise,
calisanin organizasyon iginde gecmis vyillarda vyasadigl is tecribelerinin kalic
olumsuz izlerinin olabildiginin géstergesidir. Bundan da ote, ¢alisan is yerinde
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¢aligmaktan tatminsiz olsa bile, su anki amirle olan tecriibelerinin iyi yonde olmasi
onu isletmede ¢alismaya ydnlendirmektedir.

Tablo 2: ise Adanmighigin, is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve isten Ayrilma
Niyetine Etkisi *"

is Tatmini Orglitsel Baglik isten Aynima Niyeti
Degigkenler Model1 Model 2 Model 1  Model 2 Model1 Model 2
Kontrol Degigkenleri
1. Cinsiyet -0,02 0,05 -003 003 -003 -0A0
2. Medeni durum 004 -001 008 0.01 -006 -0M
3 Yag 002 0,08 002 008 -000  -015"
4. Su anki amirle galisma suresi 0,10 020" -0,01 0,09 -009 018"
5. Organizasyondaki tecribe 0,06 -01g 010 -013 -0,02 021"
& Egitim 013 0,02 -010 000 -009 0.0
Badims |z Dedigken
7. Ise adanmisiik 078" 0,73 =070
Re 004 057 002 052 0.04 050
Ayarlanmis R2 0,02 056 0co 051 0.01 048
AR? 053 050 0,46
AF 196 32034 088 267,9%6™ 160 23852~
Adf 5, 261 1, 260 6 261 1 280 B 251 1,260

an = 268 b Standart regresyon katsayilari rapor edilmistir, “p <005, "p<0,01, ™ p< 0,001

ise adanmugligin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisinin incelendigi hiyerarsik
regresyon denkleminde (Model 2, Tablo 2, ortada), hi¢bir kontrol degiskeni
anlamh gitkmamistir (alt boyutlar kullamlarak yapilan incelemede; duygusal ve
devam baghhg icin higbir kontrol degiskeni anlamh ¢ikmamakta, devam
baghliginda su anki amirle ¢alisma siiresi ve kurumda c¢alisma siresi anlamli {p <
0,05) kontrol degiskenleri olarak ortaya ¢ikmaktadir). ise adanmishigin ¢alisanin
isten aynilma 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 {6 = - 0,18 p < 0,01) isten ayrilma nlyetine olumsuz,
organizasyondaki tecribenin (8 = 0,21, p < 0,01) ise olumlu etki ettigi
goriilmektedir. Bayanlar, yas olarak ileri olanlar ve su anki amirle ¢alisma siiresi
yiksek 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, ¢alisanin organizasyonda calisma sliresi
arttikga, ayni ¢calisanin isten ayrilma niyeti artmaktadir. Bunda en biyiik faktor, is
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yerinde yasadigl olumsuz etkilerin kalici olumsuz etkilerini yagiyor olmasi olabilir.
Koralasyon ve hiyerarsik regresyon sonuclan dikkate alindiginda, arastirmanin her
(¢ hipotezinin de veri tarafindan desteklendigi gérilmektedir.

5. Sonug ve Degerlendirme

ise adanmishigin, calisanin tutum ve davranislar (izerindeki etkisini inceleyen bu
arastirma énemli sonuglar ortaya cikarmistir. Ozellikle, ise adanmislik, calisanin is
tatmini ve orgltsel baghhg lzerinde pozitif ve anlamli, isten ayrilma niyeti
Gzerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.
isgdrenlerin organizasyonlari ile duygusal, bilissel ve fiziksel bir bag hissederek
psikalojik bir képrii kurmalan, kendilerini ¢alistiklan sirketin bir pargasi olarak
gérmelerinin dnemi, son yillarda arastirmalara oldukca sik konu olmaktadir.
Bunun nedeni, isgdrenlerin kendilerini organizasyanlaryla biitiinlestirerek ise
katilimlarinin gerek isgbren gerekse organizasyon agisindan olumlu ve Gnemli
sonuglar dogurmasidir. Bu ¢alisma, ¢alisanin ise adanmighginin ayni calisanin isyeri
tutumlanni etklledigini gdstarmektedir. Arastirma sonuglarn teprik katkilari,
arastirmanin  gicli  yonleri ve simirhiiklan ile gelecege vyonelik tavsiyeler
kapsaminda degerlendirilecektir. Bu amacgla asagida 6nce arastirmanin teorlk
katkilar tizerinde durulmaktadir.

Teorik Katkilar

Calisan, enerjisini ise verdiginde, aklini isine vetip isinde yogunlastiginda, enerjik
hissettiginde, isi hakkinda olumlu duygulara sahip oldugunda, tamamen ona itina
gosterdiginde isiyle biitiinlesir. isiyle bitiinlesen calisan isini cok iyi yapma
konusunda kendisini adar. Kendini adamadan dolayi da fiziksel calisma sartlar,
calisma arkadaslari, kendine 6denen lcret, terfi imkani, is glivencesi gibi konular
énemli olmaktan daha ziyade, daha tali konuma gelir. Bunun en biiyiik sebebi
kisinin kendini isine karsi adanmis hissetmesi ve isiyle biitlinlesmesidir. Bundan
dolayl da calisan isine karsi kendini adanmis hissettiginde, isi ile ilgili olumlu
duygulara sahip olmaktadir. Yani, is tatmini artmaktadir.

Kendini ise adayan c¢alisan ayni zamanda calistigr orgiite bagh olan calisandir.
Orgiitiin sorunlarim kendi sorunlariymis gibi gériir, kendini duygusal olarak
isletmeye bagl hisseder, drgiite aidiyet hissi besler, boylece, 6rglitte kalmay bir
zorunluluk olarak gérir. Bunun boyle olmasinin sebebinde yatan gergek calisanin
ise adanmis olmasiyla aslinda isinl ve calistigi orgiiti benimsemesi ve bu
benimseme karsiiginda aldiklariyla yetinmesi yatmaktadir. Bagka bir deyisle,
calisanin beklentilerini bulmasi sz konusudur. Orgiitte bulduklari onu &rgiitte
kalmaya itmektedir. Hatta orgiitten aynlma diislincesini bile sucluluk olarak kabul
eder. Demek ki, calisanin orgiite baglhihgini saglayan temel unsurlardan bir tanesi
de calsanin ise adanmishk diizeyinin yiiksek olmasidir. Bu sonug, uygulama
acisinda ise adanmishgl ylksek calisanlarin ise alinmasinin ve onlann ise
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adanmishk seviyelerinin  yiksek tutulmasinin c¢ahsanlari mevcut orgiitlere
baglayacagini ifade etmektedir.

ise adanmishgl yiiksek olan calisanlarin érgiitsel adalet algisi, calisma kosullari,
terfi imkanlan, is glivencesi, licret dizeyi olumlu olmaktadir. ise adanmislg
yiksek olan ¢alisanlar isleriyle ilgili olumlu hissiyata sahip olduklarindan, baska bir
is aramazlar. Tam tersine, orgitte kalip, ona katki saglama amacindadirlar. Bu
durum medeni ve egitim durumu farkh olan biitlin calisanlar i¢in gecerlidir. Yani,
ise adanmishg yiiksek cabsanlar, medeni ve egitim durumu ne olursa olsun isten
ayrilma niyeti diisiik olan calisanlardir. Ancak, organizasyonda daha fazla
tecriibeye sahip ise adanimishgl yiiksek calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin fazla
oldugu gorillmektedir. Bu sonuc¢ta en &nemli etken, bu kisilerin daha fazla ise
adanmighga cevap verehilecek &rgiitlerde calisma istegi olabilir. Kendilerine fazla
gilvenen ise adanmishg vyiksek ¢alisanlar daha iyi imkanlar arama pesine
disebilirler. Sunu da belirtmekte yarar var ki, yas olarak daha ileri ve su anki
amiriyle daha ¢ok ¢alisma sliresine sahip olan ise adanmishgi yiiksek ¢alisanlar igin
isten aynima niyeti daha azdir. ise adanmighig) yiiksek kadinlarin isten ayrilma
niyeti ise adanmish@ vyiliksek erkeklere gére daha azdir. Sonug olarak, ise
adanmighk ¢alisanin isten aynlma niyetini negatif ve anlaml olarak etkilemektedir.
Calisan ne kadar kendini isine adarsa, isten ayrilma niyeti o kadar az olmaktadir.
Ancak, calisanin 6rglit icindeki tecriibesi arttikga, adanmighg azalmakta ve isten
ayrilma niyeti artmaktadir. Bu sonug, ise adanmislik-is tatmini arasindaki negatif
ve anlamli iliskinin ¢alisanin érgiitteki ¢alisma siiresi arttikca dogru olmadigini
gdstermektedir. Bu bir bakima, érgilitte uzun silire calisan &rgiit ¢alisanlarinin ise
adanmishk hissiyatini yliksek tutmanin bir gereklilik oldugunu géstermektedir.

ise adanmislik, calisanin is tatminine ve érgiitsel baglligina pozitif ve anlamli, isten
ayrilma niyetine negatif ve anlamli bir etki etmektadir. Bu bakimdan mevcut
arastirma, ise adanmishgin c¢alisanin tutumlan Gzerindeki etkisini aciklamis
olmaktadir. Arastirmanin gigli y&énlerine gelince, ilk &nce, OMV'yi kontrol
edebilmek igcin arastirmanin bagimh ve bagimsiz degiskenlerine ait veriler farkir
zamanlarda toplanmistir. Hicbir istatistiksel yontemin OMV’yi bulup ve sonrasinda
onu dogrulayacak giivenilir bir metot vermedigi distiniildiigiinde {Orn: Conway ve
Lance, 2010; Richardsan, Simmering ve Sturman, 2009), arastirmada verinin farkh
zamanlarda toplanmasi OMVyi kontrel imkani saglamistir. ikincisi, arastirma, ise
adanmighk ve: ¢alisan tutumlan arasindaki gelismekte olan ampirik arastirma
literatiriind zenginlestirmektedir. Uclincisii, anket geri doniisiim oranminin yiiksek
olmasi bu calismanin glicli yonleri arasindadir. Senuncusu, arastirmanin farkh
isletmelerde uygulanmasi ve farkli meslek grubunda calisanlan ihtiva etmesi
sonuclarin genellestirilebilmesini saglamaktadir.
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Arastirmanin Sinirhhiklan ve Gelecekte Yapilacak Arastirmalara ve Pratige Déniik
Tavsiyeler

Her orglitsel davranis arastirmasinda oldugu gibi bu arastirmada da bazl
sinithhklar bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, isletme biliyakliga, kiliri ve
stratejisi gibi farkhliklarin ise adanmislik ve ¢alisanin tutumlan tzerindeki iliskide
etkili olabilecegi diisiincesidir. Dolayisiyla, gelecekte yapilacak ¢alismalar, ¢ok fazla
saylda isletmeden veri toplamaya dayall olarak yapilmall ve bu sayede isletme
blytklGgi, kiltlirl ve stratejisi gibi degiskenlerin incelenen iliskide etkisi
incelenmelidir. Boylece, incelenen iliskilerdeki sinir sartlan ortaya cikarilarak
iliskilerin hangi durumlarda daha dogru oldugu ortaya konulabilir. ikincisi, mevcut
arastirma sonuglarinin lilkemiz bazinda genellestirilebilmesi icin de iilkemizin her
tarafimi temsil edecek orneklerin farkli illerden alinarak arastirmanin tekrar
edilmesi saglanmalidir. Béylece, Hatay’'daki 9 isletmeden elde edilen sonuglarn,
iilkemiz temelinde genellestiriimesi saglanacaktir. Uclinciisii, incelenen iliskiler
boylamsal (langitudinal) arastirma tasarimlan gergeklestirilerek incelenmelidir.
Clinkii boylamsal arastirma yalniz ise adanmishg@in zaman boyunca c¢alisan
tutumlarnnin etkisini degil, bu etkinin zaman icerisinde tekrar ise adanmisliga da
etkisini inceleyeceginden iliskilerin zamansal etkilerinin de ortaya cikariimasi
saglanacaktir. Sonuncusu, ise adanmigik ve c¢alisan tutum ve davranislarn
arasindaki iliskinin incelenmesinde arac ve moderatér degiskenlerin olmasi
muhtemeldir. Grnegin, calisamin amirine giiveni ise adanmishk ile is tatmini
arasindaki iliskiye aracihk etme olasihg yiiksektir. Bundan dolayi, gelecekteki
calismalar ise adanmishk ve calisan tutumlan arasindaki iliskinin incelenmesinde
aracl ve moderatdr degiskenleri kullanmak suretiyle de bu arastirmada ortaya
cikarilan sonuclarin simir sartlarini ortaya koyabilirler. Pratige yonelik dneri ise,
yoneticilerin personel se¢iminde ise adanmislik potansiyeli yiilksek olan ¢alisanlar
secip, ise almalanidir. Mevcut calisanlarin da ise adanmighklanini arttiracak
egitimlere tabi tutulmasi da ¢alisanlanin ise adanmighg@ini arttiracaktir.
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