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OZET

Meslege adanmislik, calisanin ise bagliligint ifade eden bir kavramdir. Calisanin isi
hayatinin merkezine koymasina isaret eder ve yasamindaki énemini vurgular. Isten ayrilma
niyeti ise ¢alisanlarin tatminsizligini ifade etmektedir.

Bu c¢alismanin amaci meslege adanmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
incelenmesidir. Bu baglamda Adiyaman Universitesi calisanlarina bir anket uygulamasi
yapilmaistir.

Elde edilen sonuglar incelendiginde, katilimcilarin meslege adanmislik ve isten
ayrilma niyeti seviyelerinin ortalama diizeyde oldugu ve bu iki degisken arasinda negatif

yonli ve anlamli bir iligkinin oldugu bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Meslege adanmislik, Isten ayrilma niyeti, Adiyaman iiniversitesi



ABSTRACT

Commitment to job is a concept that represents the employee’s devotion to their job. It
means that the employee has put his job into the center of their life and it emphasizes the
importance of that job in their life. The intention to quit states the dissatisfaction of the
employee.

The objective of this study is to investigate the relationship between professional
dedication and turnover intention. In this context, a questionnaire is conducted to personals of
Adiyaman University.

The results of the study shows that the professional dedication and turnover intention
levels of the participants are at an average level and there is a negative meaningful

relationship between these two variables.

Keywords: Professional Dedication, Turnover Intention, Adiyaman University
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file:///C:/Users/Pc/Desktop/TEZ/Abdülhamit%20Bilgiç%20-%2025.09.2018.docx%23_Toc525718550
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file:///C:/Users/Pc/Desktop/TEZ/Abdülhamit%20Bilgiç%20-%2025.09.2018.docx%23_Toc525718577
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file:///C:/Users/Pc/Desktop/TEZ/Abdülhamit%20Bilgiç%20-%2025.09.2018.docx%23_Toc525718580
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BIRINCi BOLUM
GIRIS

Giliniimiizde organizasyonlarin en ciddi problemlerinden biri personelin isten
¢ikmasidir. Bir personelin isten ayrilma egilimi seklinde tanimlanan isten ¢ikma niyeti farkl
arastirmacilar tarafindan tiirlii sekillerde aciklanmistir. Isten cikma niyeti, Meyer ve Tett
tarafindan (1993) isten ¢ikma olusumunun habercisidir, bi¢iminde agiklanirken, Gaertner
tarafindan (1999), kisilerin iradesiyle sosyal bir sistem icerisinde ¢ikma ydnelimidir,

bi¢ciminde ifade edilmistir.

Isten ayrlma tutumlart ve ise devam etmeme, isten c¢ikma egiliminin
gostergelerindendir. Kisiler orgiit icerisinden ¢ikmay1 diislindiiklerinde isiyle olan etkilesim
diizeyini diisiirmek ile beraber baska is olanaklar icin incelemeler yapma cabasi igerisine
girmektedirler. Kisilerin davranislarinin hangi seviyede gercek tutumlar1 yansitti§ini aragtiran
bireyler, isten ¢ikma egilimi gergek isten ¢ikma tutumuna neden olmaktadir, olusumuna
ulagsmislardir. Anlik bir bicimde gelismeyen isten ¢ikma egilimi, tiirlii kosullar saglandiginda
isten ¢cikma tavrini meydana getirmektedir. Isten ¢ikma egilimiyle beraber kiside is giicii
kayb1 ve dolayli yoldan orgiit adina ek maliyet ¢cikarma gibi negatif yonlii sonuglara neden
olmaktadir. Kisinin isten ¢ikma karar1 almasiyla baglayan s6z konusu siire¢ bahsedilen

negatifliklerin sayisin1 ¢ogaltmaktadir.

Meslege adanmisliksa 6zveri, ise kendini verme ve caba gdsterme olusumlar ile
aciklanan, ise dair olanlarin iyi olmasinin olumlu ve motivasyon yiikselten boliimiidiir. Caba,
caligma esnasinda yliksek seviyede enerji harcamak ve zihinsel agidan kendini ise vermek, is
adia ugras gostermeye goniillii olmak ve zor olusumlar olmasi1 durumunda bile isi stirdiirme
anlamma gelmektedir. Ozveri, ise iliskin olarak gii¢ sahibi olmak ve ilham, meydan okuma,
anlam, gurur ve cosku duygulari seklinde aciklanmaktadir. Kendini ise vermeyse, biitiiniiyle
yogunlasmis ve mutlu olarak odaklanmis olma anlamia gelmektedir. Meslege kendini

adamak tiilkenmiglik olusumunun zitt1 olarak degerlendirilebilir.

Meslege kendini adama; isi yapanin, isini gereken deger ve hedeflere uygun olarak

tutum sergileme arzusu ve isteki rollerini etkili bicimde yerine getirme beklentisidir. Bu



sebeple personellerin meslege adanmislik seviyeleri personellerin yaptiklari isteki ugraslari ve

cabalariyla iligkilidir.

Universiteler toplum igerisinde énem teskil eden bir konuma sahip, emegin yogun
oldugu olusumlardir. Toplum igerisinde onem teskil eden bir konumda olmalarmin sebebi;
birey i¢in hayati bir deger olarak degerlendirilen saglik olusumu ile iliskili olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Toplumun egitim hizmeti gereksinimlerini gidermek hedefi ile
olusturulan s6z konusu kuruluslarin basar1 elde etmesinde ve hedeflerini yerine
getirmesindeyse, emek olusumu fazla olan bir sektér olmasindan kaynakli, personel
olusumunun 6nem derecesi yliksektir. Bu sebeple 6zellikle s6z konusu sektor igerisindeki
idarecilerin personellere deger verdigini belli etmesi, adaletli tutum sergilemeleri,
kuruluslaria baglilik seviyelerini gliglendirmeleri, isten tatmin olma diizeylerinin arttirilmasi
konulariin tizerinde durmalar1 gerekmektedir. Tersi durumda personeller isten ayrilma
egilimi gosterebilirler ki Tiirkiye’de egitim sektoriiniin en ciddi problemlerinden biri say1
bakimindan yeterli olmayan egitim c¢alisanina sahip olmasidir. Tiirkiye igerisinde elde
bulunan egitim is giicii niifusuna bagli olarak OECD Avrupa Bolgesi Ulkeleri'yle
karsilastirildiginda; diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu sebeple Tiirkiye icerisinde
egitim caligani sayisinda nicel baglamda goriilen yetersizligin bir de mutlu olmayan ve isten
cikma egilimli tavirlar sergileyen egitim personellerinden kaynakli nitel baglamda da

yasanmama konusuna énem verilmelidir.

1.1.Problem Durumu

Calisanlarin is hayatinda, meslege adanmisliklar1 ve isten ayrilma niyetleri arasindaki

iliski durumu.

1.1.1.Problem Ciimlesi

Degisen is hayati ile birlikte meslege adanmislik ve isten ayrilma niyeti kavramlari
giderek daha fazla 6nem tasimaktadir. Bu kapsamda arastirmanin problemi, “Meslege
adanmighgin, isten ayrilma niyetine etkisi var m1?” seklinde belirlenmistir. Bununla beraber
calisanlarin demografik 6zelliklerinin meslege adanmislik ve isten ayrima niyetine etkisi olup

olmadig1 arastirmanin diger bir problemini olusturmaktadir.



1.1.2. Alt Problemler

Arastirmanin bu kisminda Onceki kisimda belirtilen problem ciimlesine ait, alt

problem ciimleleri tespit edilmistir. Aragtirmaya ait alt problem ciimleleri asagidaki gibidir.

1. Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri ile ise angaje olma diizeyleri arasinda negatif

yonlii anlamli bir etki var midir?

2. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir sekilde farkli

mudir?

3. Katilimcilarin egitim durumlarina gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir sekilde

farklt midir?

4. Katilimcilarin medeni durumuna gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir sekilde

farklt midir?

5. Katilimcilarin yaglarina gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir sekilde farkli

midir?

6. Katilimcilarin aylik gelirlerine gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir sekilde

farklt midir?

7. Katilimeilarin mesleki tecriibelerine gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir

sekilde farkli midir?

8. Katilimcilarin mesleklerine gore ise angaje olma diizeyleri anlaml bir sekilde farkli

midir?

9. Katilimeilarin cinsiyetlerine gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde farkli

mudir?

10. Katilimcilarin egitim durumlarina gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde

farkli midir?



11. Katilimcilarin medeni durumuna gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde

farklt midir?

12. Katilimcilarin yaglarina gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde farkli

mudir?

13. Katilmcilarin aylik gelirlerine gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde

farklt midir?

14. Katilimcilarin mesleki tecriibelerine gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde

farklt midir?

15. Katilimcilarin mesleklerine gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde farkli

midir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calisma, Adiyaman Universitesinde calisanlarin meslege adanmishk ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi arastirmak amaci ile yapilmistir. Calisanlarin meslege
adanmigliklart ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski demografik 6zelliklere gore de

incelenmistir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Adiyaman Universitesinde calisanlarin meslege adanmishik ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Aragtirmanin varsayimlari su sekilde siralanabilir:

l.Arastirmaya katilan calisanlarin aragtirma sirasinda uygulanacak olan 6lgme
araglarina samimi ve dogru cevap verdikleri varsayilmistir.

2.Arastirma evrenin 6lgegini temsil edecegi varsayilmistir.

3.Arastirmada uygulanan 6lgegin, arastirmay1 6lgecek diizeyde oldugu varsayilmistir.



1.5.Arastirmanin Sinirhhklar:

Arastirma verileri sadece Adiyaman Universitesi ¢alisanlarmin bir kismi iizerinde
uygulanmistir. Dolayisiyla aragtirmanin sonuglart sadece veri toplanan 6rneklemin durumunu

yansitmaktadir.
1.6. Tanimlar

Meslege Adanmushk: ise baglilik anlaminda kullanilan, isinde iyi olma anlamma

gelen pozitif bir ifade olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel adanmishk: Calisanlarin kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak hissetme

derecesi seklinde tanimlamaktadirlar.

Davramigsal Adanmishk: Calisanlarin bir orgiitte ¢ok uzun siire kalmalar1 sonunda

ortaya ¢ikan sorunlarla nasil basa ¢iktiklarini1 gosteren bir kavramdir.



IKINCi BOLUM
MESLEGE ADANMISLIK KAVRAMI
2.1. Meslege Adanmish@in Tanimi

Meslege adanmislik, ise baglilik anlaminda kullanilan, isinde iyi olma anlamina gelen
pozitif bir ifade olarak tanimlanmaktadir. Gayret, 6zveri ve kendini verme gibi kavramlarla
iliskilendirilmektedir. is anlaminda gayret, ¢alisma siirecinde yiiksek diizeyde enerji sahibi
olmak ve kendini ise vermek olarak ifade edilmektedir. Gayret gosteren insanlar isleri i¢in
caba sarf etmekte ve zorluklar karsisinda yilmamaktadirlar. Ozverinin isle iliskili taniminda
giiclii olma ifadesi kullanilmaktadir. Cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygulariyla
iligkilendirilmektedir. Calisanlarin iglerine tamamen mutlu bir sekilde yogunlagsmalar1 kendini
verme olarak tanimlanmaktadir. Ayrica meslege adanmiglik ve tiikenmislik kelimeleri karsit
anlamli kelimeler olarak alinmaktadirlar (Turhan vd., 2012). Calisanlarin sahip olduklari
mesleklerin amaglarina ve degerlerine uygun davranmalar1 ve islerinin getirdigi rolleri
isteyerek yapmalari meslege adanmislik olarak ifade edilmektedir (Eroglu, 2007: 34).
Calisanlarin islerine gosterdikleri caba ve gayretin, mesleklerine adanmislik diizeyleriyle
iligkisi bulunmaktadir. Calisanlarin performanslar1 meslege adanmislhik diizeylerinden

etkilenmektedir.

Isverenler, rakip isletmelere karsi rekabet avantaji kazanabilmek i¢in marka
olusturmak istemektedirler. Isverenin ¢alisanlardan maksimum verim almasiyla rekabet
avantaji olusturabilmesi arasinda bir baglanti bulunmaktadir. Bu sebeple ise adanmishk
diizeyi yiiksek olan calisanlar isletmeye rekabet avantaji saglamaktadirlar. Yapilan ¢aligmalar
bunun dogrulugunu gostermektedir. Tiirk¢e ¢alismalarda ise cezbolma, ise goniilden adanma,
isle biitlinlesme, ise baglanma ve ise adanma seklinde ifade edilebilen bu durum yabanci
literatiirde “job-work-employee-organizational engagement” seklinde gegmektedir (Terlemez,
2012). Literatirde ise adanmighkla alakali olarak en ¢ok Kahn’in (1990) tanimi
kullanilmaktadir. Kahn'a gore ¢alisanlarin fiziksel, duygusal ve zihinsel baglamda islerini tam
olarak benimsemelerine ise adanmislik denmektedir (Kahn, 1990:694). Schaufeli ve Bakker
(2003) ise adanmighigy, is ile ilgili enerji, adanma ve ise gomiilme gibi pozitif 6zelliklerin
bulundugu bir olgu olarak tanimlamaktadir (Maslach vd., 2001: 397). Maslach ve Leiter'e

gore, ise adanmiglik, tiikenmisligin {i¢ bilesininin tersi konumda bulunmaktadir. Yani



bitkinlik, ise yabancilasma ve profesyonel yetkinligin diisiik olmasi gibi o6zellikler ise
adanmiglikta bulunmamaktadir. Bu arastirmacilar bir ¢alisanin tilkenmislik seviyesinin ise
adanmislik seviyesini verecegini soylemektedir. Bu, bir ¢alisanda diisiik diizeyde tiikkenmislik
bulunmasinin yiiksek diizeyde ise adanmisligi ifade ettigi anlamina gelmektedir. Buna karsin
sonradan yapilan arastirmalar da tiikenmisligin ve ise adanmighigin birbirlerinden ¢ok farkli
kavramlar oldugunu saptamistir (Bal, 2009: 546). Ise adanmislik kavraminin ¢ok farkli
tanimlar1 bulunmaktadir. Kahn (1990: 694) ve sonrasinda Kahn'in tanimini destekleyen May
ve arkadaslar1 (2004) ise adanmisligi, ¢alisanlarin kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal
olarak islerindeki rollere adamalar1 olarak tanimlamaktadir. Onlara gore anlamlilik, psikolojik
giiven ve elverislilik ise adanmisgligi etkileyen ti¢ faktor olarak goriilmektedir. Maslach ve
Leiter (2001) enerji, baglilik ve yeterlilik seklinde ii¢ temel ozellikle kendini gosteren ise
adanmighigin tiikkenmislik sendromunun antitezi oldugunu diisiinmektedir. Schaufeli ve
arkadaslar1 (2002) ise adanmishgi pozitif ve tatmin edici bir durum seklinde ifade
etmektedirler. Onlara gore ise adanmislik, isle ilgili canlilik, kendini ise adama ve
absorpsiyon olarak tanimlanmaktadir. Roberts ve Davenport (2002: 21)'a gore g¢alisanlarin
islerine hissetikleri baglilik ve cosku ise adanmislik olarak ifade edilmektedir. Saks (2006:
600) ise adanmishigin, calisanlarin gosterdikleri is performanslarini etkileyen bilissel,
duygusal ve davraniglarda yapilardan olusan bir kavram oldugunu belirtmektedir. Catsouphes
ve Costa (2009) calisanlarin islerine hissetikleri pozitif ve heyecan verici duygunun ise
adanmiglik oldugunu diisiinmektedirler. Ayrica ise adanmis calisanlar isleriyle duygusal bir
iliski kurmaktadir. Macey ve arkadaslar1 (2008) ise adanmigligi, ¢alisanlarin enerjilerini ve
amaglarimi bagkalar1 tarafindan goriinlir sekilde oOrgiitiin hedeflerine bireysel inisiyatif,

uyumluluk ve efor seklinde géstermeleri olarak ifade etmektedir.

Calisanlarin islerinde miikemmel bir performans gostermeye adanmalar1 ve enerjik
yapilart adanmiglik olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram literatiire Khan (1990) tarafindan
kazandirilmigtir. Kahn (1990)'a gbére adanmis calisanlarin fiziksel, bilissel ve duygusal
durumlar is rolleriyle tamamen baglantili olmaktadir. Buna gére adanmis calisanlar daha ¢ok
kendi istekleriyle yiiksek caba gosterme gayretinde bulunmakta ve daha siki ¢alismaktadirlar
(Bakker, 2011: 265). Maslach, Schaufeli ve Leiter’in analizine (2001: 397) gore, ise
adanmighik, Orglitsel baglilik, is tatmini ya da ise baglanma gibi yapilardan farkh
goriilmektedir. Calisanlarin is sahibi olmalarini saglayan orgiitlerle iliskileri orgiitsel baglilik
olarak bilinmekte ve bu kavram orgiite odaklanmaktadir. Is tatmini calisanlarin kendileriyle

olan iligkilerini kapsamaktadir. Buna goére ¢alisanlarin islerini bir ihtiya¢ tamamlama olarak



gormeleri, kendilerini zorluktan veya tatminsizlikte kurtardigini diisiinmeleri is tatmini olarak
ifade edilmektedir. Ise baglanma, ise adanmishigin baglanma yéniine benziyor olsa da enerji
ve etkililik boyutlarini igermemektedir. May ve arkadaslar1 (May vd., 2004: 11)'na gore
adanmiglik, calisanlarin islerinde fiziksel, duygusal ve bilissel durumlarin1 da tagimalarinin
onemli oldugu bir kavram olarak ifade edilmektedir. Onlara gore ¢ogu is, fiziksel gayret ve
diirtii  gerektirmektedir. Duygusal tiikkenme ve bilissel istemler ig ve birey tarafindan
cesitlendirilse de bu kavramlara da ihtiya¢ oldugunu ileri siirmektedirler (Olivier ve
Rothmann, 2007: 49). Sonentag (2003), ise adanmishgin siirekli bir deneyim olarak
goriilmesine karsi ¢ikmaktadir. Ona gore bir ¢alisanin ise adanmislik diizeyi giinden giine
farkliliklar gosterebilmektedir. Bu durum kisisel kosullara bagli olabilmektedir. Buna baglh
olarak siirekli ise adanmishigin, giinlik ise adanmiglikla tamamlandigr soylenmektedir
(Bakker ve Schaufeli, Work engagement, 2014: 229). Ise adanmislik, ilgili, bagli, tutkulu ve
hevesli olma gibi kavramlar1 ifade etmektedir. Ayrica yogunlasma, enerji ve cabaya
odaklanma da ise adanmislikla ilgili olmaktadir. Merriam-Webster sozliigiinde, duygusal ilgi
veya baglilik ve calisma yapisi adanmislik olarak ifade edilmektedir (Schaufeli ve Bakker,
Defining and Measuring Work Engagement: Bringing Clarity the Concept, 2010: 11). Ise
adanmislik kavrami, ¢alisanlarin fiziksel ve bilissel enerji diizeylerinin yiiksekligini ifade
etmesi sebebiyle tatmin ve bagliliktan daha pozitif bir kavram olarak goriilmektedir. Bu
durum calisanlarin islerinde c¢abaya ve zamana yatirnm yapmak istedikleri anlamina
gelmektedir (Bakker ve Schaufeli, Work engagement, 2014: 228). Ise adanmishgm bir
kavram haline getirilmesi konusunda uygulamacilar ve bilim insanlar1 arasinda bir uzlagsma
bulunmamaktadir. Adanmislikla alakali is ve akademik goriisler detayli olarak tartigilmaktadir

(Schaufeli ve Bakker, 2010: 11).

Ise adanmighk diizeyini gelistirmek icin insan kaynaklari damismanlk firmalar:
caligmalar yapmaktadirlar. Bu firmalara gore, iiretkenligin, satiglarin, miisteri tatmininin ve
kar seviyelerinin artmalarinin ise adanmislik diizeyinin yiiksek olmasiyla dogrudan ilgisi
bulunmaktadir. Development Dimensions International'a gore adanmislik, ¢alisanlarin orgiit
hedeflerine inandig1 ve destekledigi bilissel, orgiite aitlik ve baglilik hissettigi duygusal ve
orgiitte kalmak isteyip ekstra ¢aba sarfettigi davranigsal boyutlardan olusmaktadir. Hewitt
firmasi, adanmis calisanlarin iic genel davranisi siirekli gosterdiklerini sdylemektedir
(Schaufeli ve Bakker, Defining and Measuring Work Engagement: Bringing Clarity the
Concept, 2010: 11-12);



1) Soylerler; Burada calisanlar, miisterilere, ¢alisma arkadaslarina ve ¢alistig1 yerde

caligmak isteyen insanlara orgiitleriyle ilgili pozitif konusmalar yapmaktadirlar.

2) Kalirlar; Kalma durumu orgiite bagli olmayi da ifade etmektedir. Calisanlar baska
yerde calisma firsatlarina sahip olmalarina ragmen bulunduklar1 oOrgiitte kalma istegi

gostermektedirler.

3) Cabalar/Calisirlar; Calisanlar, yaptiklar islerin ve calistiklari isletmelerin daha

basarili olmalar1 i¢in ekstra zaman harcamakta ve ¢aba sarf etmektedirler.

- Towers Perrin, ise adanmishgin etkili bir yap1 oldugunu sdylemektedir. Ona gore
calisanlar islerinden ve bagl olduklar1 6rgiitten bireysel tatmin saglamakta ve bu durumu da

islerine pozitif bir sekilde yansitmaktadirlar.

- Mercer, calisanlarin calistiklar isletmelerin basarili oldugu zaman bir hak
hissettikleri ve boylece yiiksek performans gosterdikleri psikolojik yapiyr adanmislik olarak
tanimlamaktadir. Adanmishkla alakali tanimlar farklilik gosterseler de bu kavram, orgiitsel

baglilik ve ekstra rol davranisi izerinden tanimlanmaktadir.

Ise adanmighigi kavramlastiran ilk bilim insam1 olan Kahn (1990: 698)a gore
adanmiglik, Orgiit iiyelerinin ¢ikarlarinin is rolleri i¢in kontrol altina alinmasini ifade
etmektedir. Calisanlar adanmislik siireleri boyunca performanslarinda kendilerini fiziksel,
duygusal ve zihinsel olarak ifade etmektedirler. Bu calisanlarin islerinde ¢ok fazla ¢aba sarf
ettikleri anlamina gelmektedir. Ciinkii adanmis c¢alisanlarin isleriyle aralarinda isbirligi
bulunmaktadir. Rothbard (2001: 655) Kahn’in (1990: 698) calismasindan ilham almistir.
Buna gore de farkli bir perspektif gelistirmistir. Ona gore adanmislik iki boyutlu
motivasyonel bir yapidir. Bu yap1 dikkat ve yogunlagsma kavramlarindan olusmaktadir. Farkli
bir yaklasimda ise adanmishigin tiikenmislik sendromunun pozitif antitezi oldugu
distiiniilmektedir. Adanmis c¢alisanlarin stresli ve zorlu islere tiikkenmislik sendromu

yasayanlarin aksine daha pozitif ve enerjik baktig1 soylenmektedir.

Maslach ve Leiter (2001: 397) adanmisligi, tiikenmislik sendromunun tersi olan enerji,
baglanma ve etkililik {izerinden ifade etmektedirler. Onlara gore c¢alisanlar tiikenmislik

sendromu yagadiklarinda, enerji tiikenmeye, baglanma kuskuculuga ve etkililik de etkisizlige



doniismektedir. Ise adanmislik, alternatif baska bir goriiste tiikenmislik sendromuyla negatif
iligkisi olan bagimsiz ve farkli bir kavram olarak ele alinmaktadir. Sonugta ise adanmislik,
enerjiklik, adanma ve yogunlagma kavramlariyla nitelendirilen bir fikir olarak goriilmektedir.
Bu fikrin pozitif tatmin ve isle ilgili bir yapis1 bulunmaktadir. Calisanlarin islerine karsi
yatirim yapma c¢abasi gostermelerine ve zorluklarla istekli bir sekilde basa ¢ikmaya
caligmalarina enerjiklik denmektedir. Buna gore c¢alisanlar yiiksek enerji ve =zihinsel
esneklikle calismaktadirlar. Adanma fikrinde ¢alisanlarin islerine gii¢lii bir sekilde dahil olma
eylemi yatmaktadir. Bu durumda calisanlar 6nem, heves, ilham, gurur ve zorluk gibi hisleri
deneyimlemektedirler. Calisanlarin islerine biiyiik bir konsantrasyon ile yaklasmalar1 ve ¢aba
sarf etme eylemini mutlu bir sekilde yerine getirmeleri yogunlasma olarak tanimlanmaktadir.
Buna gore zamanin nasil gectigini anlamayan calisanlar i¢in is yapmayi1 birakmak zor
olmaktadir. Tiikenme ve kuskuculuk, tikenmislik sendromunun iki temel belirtisi olarak
bilinmektedirler. Enerjiklik ve adanmanin bu iki temel belirtinin tersi olarak diisiiniilmesi
gerektigi soylenmektedir. Enerjiklik ve tiikenme acgisindan enerji olarak nitelendirilen siireg,
adanma ve kuskuculuk acisindan kimlik seklinde nitelendirilmektedir. Bu sebeple ise
adanmislik ¢alisanlarin islerine yiiksek bir enerjiyle yaklasmalar1 ve giiclii bir kimlik olarak
ifade edilmektedir. Buna karsin tiikkenmislik, ¢alisanlarin islerine diisiik bir enerji diizeyiyle
yaklagmalar1 ve zayif bir kimlik olarak agiklanmaktadir. Bununla beraber ise adanmishigin
ticlincii boyutu olarak yogunlasma kavrami ele alinmaktadir (Schaufeli ve Bakker, Defining
and Measuring Work Engagement: Bringing Clarity the Concept, 2010: 12-13). Ise
adanmislikla alakali olarak literatiirde farkli yaklasimlar bulunmaktadirlar. Baz1 yaklasimlar
ozellikleri ve durumlari, bazilar1 ise davranisi ve davranisin sebeplerini icermektedirler.
Macey ve Schneider (2008) onceleri ¢alismalarinda bireyler arasindaki farkliliklara
odaklanma egiliminde olan 6zellikleri incelemislerdir. Sonrasinda bireyin kendinde bulunan
farkliliklara odaklanma egiliminde olan durumlarin iizerinde c¢alismuslardir. Ozellikler
yaklagiminda 6zellik adanmislik skorunun X kisisinde Y kisisinden daha fazla olmasi
durumunda X kisisinin performasmnin Y kisisinden daha yiiksek olup olmadig:
arastirilmaktadir. Durumlar yaklasiminda ise, durum adanmislig: yiiksek olan X kisisinin daha
iyi performans sergileyip sergilemedigi incelenmektedir. Durum yaklasimina gore, calisanlar
bazt durumlarda adanmis olabilmekte ve bu adanmishk da performanslarini
etkileyebilmektedir. Macey ve Schneider (2008), bilissel etkili adanmiglik yapisina yani
durum adanmighi@ina odaklanmislardir. Bilissel etkili yap1 sirasiyla 6zellik adanmishgr ve

davranigsal adanmishik olarak ifade edilmistir. Daha sonra yazarlar, biligsel etkili yapinin
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potansiyel ruhsal oOnciilleri ve potansiyel davranigsal sonuglarini adlandirmaya ve

tanimlamaya devam etmislerdir (Dalal vd., 2008: 52).

Calisanlarin isleriyle kurduklari psikolojik baglantinin 6nemi 21. yilizyilda anlasilmistir
(Bakker, 2011: 265). Calisanlarin iyilik halleri ve davranislar1 ise adanma durumlarin
etkilemektedirler (Schaufeli W.vd., 2002: 71) Ayrica bu kavram, ¢alisanlarin ise katilmaktan
hoslanmalar1, islerine baglanmalar1 ve islerini yapmak icin hevesli olmalarin1 da
kapsamaktadir (2008: 3)'a gore ise adanma, olumlu bir kavram olarak belirtilmektedir. Burada
calisanlarin azimli yonleriyle alakali bir durumdan s6z edilmektedir. May ve arkadaslar
(May, vd., 2004: 11), calisanlarin yapmak durumunda olduklari is rollerini uygulamalarina
adanma demektedirler. Kahn (1990) calisanlarin isleriyle alakali performanslarinda fiziksel,
biligsel ve duygusal enerjilerini tam kapasite kullanmalarimi goniilden adanma olarak
tanimlamaktadir. Luthans ve Peterson (2002: 377)'a goére ise adanmis c¢alisanlar,
kendilerinden beklenenleri bilmektedirler. Ayrica calisma arkadaslar1 ve yoneticilerle giiclii
iliskiler kurmaktadirlar. Ise adanmis calisanlarin varliklarini ortaya koyacaklari, aktif
olacaklar1 ve rollerini tam olarak yerine getirecekleri soylenmektedir (Kahn, 1990). Robert ve
Davenport (Roberts ve Davenport, 2002: 21) calisanlarin ise adanmalar1 halinde islerini
kendileriyle 6zdeslestirdiklerini diisiinmektedirler. Buna gore ise adanmis calisanlari isin
kendisi motive etmektedir. Ayrica bu ¢alisanlar daha ¢ok galisma istegi gdstermektedirler. Ise
adanma diizeyi yiiksek olarak calisanlarin isten ayrilma egilimi daha az olacagindan
maliyetler ve is giicii devri azalmaktadir. Bununla beraber orgiitsel bagliligin 6ngdriilebilmesi
ve kisisel saglikla alakali tahminler yapilabilmesi konusunda ise adanmishigin yardimei

olabilecegi soylenmektedir (Christian ve Slaughter, 2007: 1).

Calisanlarin,  mesleklerine  karst  tutumlart  meslege  adanma  olarak
tanimlanabilmektedir. Bunun yaninda ¢alisanlarin mesleklerine uygun rolleri aktif bir sekilde
yerine getirme ve mesleklerinin gerektirdigi amag¢ ve degerlere uygun davranma isteklerinin
bulunmasi olarak da ifade edilebilmektedir (Celep, 2000: 139). Ast — {ist gibi durumsal
ozelliklerle ¢alisanin hayatinda sahip oldugu meslegin konumu, icsel kontrol ve gelismeye
duydugu ihtiyag¢ meslege adanmada, oOrgiitsel adanmishik gibi kisisel Ozelliklerin de ise

adanmada 6nemli rol oynadigi belirtilmektedir (Celep, 2000: 139).
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2.2. Orgiitsel Adanmishk Kavram

Orgiitsel adanmislik konusunda yillar boyu ¢ok fazla arastirma yapilmistir. Buna
ragmen arastirmacilarin bu konuya olan etkileri hala artmaktadir. Orgiitler igin &rgiitsel
adanmislik 6nemli bir konu olarak gériilmektedir (Brewer, 1996: 24). Orgiitsel baglilik, drgiit
ile ¢alisan arasindaki iliski sonucu olusmaktadir. Bu kavram ¢alisanlarin orgiitlerine karsi
hissettikleri bagi ifade etmektedir. Bu sebeple de oOrgiitler, iirlin ve hizmet iiretmek kadar
caligsanlarin islerinden memnun olmalarina da 6nem vermektedirler. Ciinkii ¢alisanlarin
orgiitsel baghliklarinin  giiclii  olmalarimin performanslarim1  pozitif yonde etkiledigi
diisiiniilmektedir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yiliksek olmalari, islerinde daha ¢ok
sorumluluk almalarini, daha verimli c¢alismalarini ve daha fazla sadakat gdstermelerini
saglamaktadir (Chow, 1994). Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek olmasi, orgiitiin
amaglarina ulasabilmek icin ekstra caba harcamalarina ve boylece Orgiitten ayrilmay1
diisiinmemelerine sebep olmaktadir (Northcraft ve Neale, 1990: 465). “Organizational
commitment" kavrami Tiirkiye'deki calismalarda iki anlamda karsilik bulmaktadir. Tuncer ve
Varoglu'na gore oOrgiitsel bagliligi ifade eden bu kavram, Balci ve Celep'e gore orgiitsel
adanmigh@ ifade etmektedir. Orgiitsel adanmish@m literatirde ¢ok fazla tanmmu
bulunmaktadir. Bu tanimlardan birinde orgiitsel adanmishigin, calisanlarin belirli bir orgiitle
girdikleri kimlik birligi ve bagliligin birlesmis giicii oldugu séylenmektedir (Leong vd., 1996:
1345). Baska bir tanimda ise orgiitsel adanmislik, ¢alisanlarin orgiitleriyle girdikleri kimlik
birliginin derecesi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica burada, ¢alisanlarin orgiitte aktif olma ve
calismaya devam etme isteklerini de géz Oniine alinmaktadir (Davis ve Newstrom, 1989:
1345).

Schermerhorn ve arkadaglar1 da orgiitsel adanmishigi, ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin
bir parcasi olarak hissetme derecesi seklinde tanimlamaktadirlar. Ayrica bu tanimda ¢alisanlar
orgiitleriyle kuvvet birligi kurmaktadirlar (Schermerhorn, Hunt vd., 1994: 320). Becker'in
yaptig1 orgiitsel adanmiglik taniminda, ¢alisanlarin Orgiitte ¢alistiklar1 siire boyunca emek,
zaman ve caba sarf ettiklerinden bahsedilmektedir. Buna gore ¢alisanlar orgiitten ayrildiktan
sonra bu yatirimlarinin ve statiilerinin gidecegi korkusuyla orgiitlere baglanmaktadirlar. Bu
durum da orgiitsel adanmishigr olusturmaktadir (Becker, 1960: 32). Grusky, orgiitsel baglilig:
ilk tanimlayanlardan biri olarak goriilmektedir. O, orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin orgiite olan
bagliliklariin giicti oldugunu sdylemektedir (Wahn, 1998: 256). O'Reilly ve Chatman igin

orgiitsel baglilik, calisanlarin oOrgiitlere psikolojik olarak baglanmalarini ifade etmektedir
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(Caldwell, Chatman, Hatman, ve O'reilly: 1990). Ayrica orgiitsel baglilikta ¢alisanlar orgiit
¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin gormektedirler. Calisanlarin 6rgiitsel bagliliklar: yiiksek
oldugu zaman, ¢aligsanlar ekstra ¢aba sarf etmekte, orgiitiin amag ve degerlerini benimsemekte

ve Orgiitten ayrilmay1 diisinmemektedirler (Baysal ve Paksoy, 1999: 7).

Porter, Steers ve Mowday'in orgiitsel baglilikla ilgili tanimlamalari, literatiirde en ¢ok
kabul goren tanimlama olarak bilinmektedir. Onlara gore, ¢alisanlar orgiitle 6zdeslestiklerinde
ve orgiitlerin amag ve degerleri i¢in ¢aba gosterdiklerinde baglilik ortaya ¢ikmaktadir (Porter
vd., 1974: 603). Buna tanima gore bagliligin, orgiitin amag¢ ve degerlerini kabul ederck
bunlara inanma, Grgiitlin amaglarina ulasabilmesi icin ¢aba harcama ve Orgiitten ayrilmayi
diisinmeme gibi unsurlardan olustugu belirtilmektedir. Mowday, Steers ve Porter'a gore
orgiitsel baglilik, calisanlarin sadece pasif bir itaat eylemi gostermeleri olarak ifade
edilmemektedir. Onlara gore calisanlarla orgiit arasinda aktif bir bag bulunmaktadir. Cilinkii
calisanlar oOrgiitlerin daha iyi yerlere gelebilmeleri i¢in fedakarliklar yapmaya razi
olmaktadirlar (Pierce ve Dunham, 1987: 163). Calisanlarin orgiitsel adanmisliklarinin
istenilen diizeylere getirilmeleri i¢in, Orgiit kiiltiiriiniin katilimi ve degisimi tesvik etmesi
gerekmektedir. Orgiit kiiltiirii, bir oOrgiitii diger orgiitlerden ayiran kisilik, deger ve
sembollerden olusmaktadir (Ipek, 1999: 98). Calisanlarin islerini yaparken orgiitii etkileyen
ozellikleri paylastiklarinda olusan algilar orgiitsel kiiltiir olarak ifade edilmektedirler (Balay,
2000: 140).

Calisanlarin orgiitlerine adanmishiklan diisiik, 1limli ve yiliksek olmak iizere ii¢ farkl

diizeyde olmaktadir.

Diisiik Diizey: Calisanlarin islerine devam etme diizeylerinin, is gii¢lerinin ve
yaraticiliklariin diistik oldugu diizey, diisiik adanmislik diizeyi olarak ifade edilmektedir. Bu
adanmiglik diizeyinde gelisime agiklik ortaya g¢ikabilmektedir (Balay, 2000: 85). Ciinkii
caligsanlarin adanmiglik diizeyleri diisiik oldugunda belirsiz ve ¢atismanin ortaya ¢ikabilecegi
bir ortam olusmaktadir. Bu ortam da yenilesme gerekliligini arttirabilmektedir. Buna karsin
baz1 yoneticiler durumu koruma konusunda 1srarci olmakta ve 6zellikle kamu Orgiitlerinde
yenilesme fikrinden uzak durmaktadirlar. Bu durumda da ¢alisanlar bagka is arama istegiyle
dolabilmektedirler. Calisanlarin diisiik adanmislik diizeyine sahip olmalari durumunda
islerinden ayrilmalar1 onlar1 zihinsel olarak olumlu etkileyebilmektedir. Baska bir is

bulduklarinda adanmislik diizeyleri artabilmektedir (Celep, 2000: 22). Orgiitler ¢alisanlarin
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digik adanmishk diizeylerine sahip olmalarini istememektedirler. Calisanlarin diistik
adanmislik diizeylerine sahip olmalar1 gelirlerini ve is giivenliklerini kaybetme, soyutlanma,
karakterlerinin aginmasi, toplantilara katilmama, kendilerinden beklenmeyen ve fazla kabul
gormeyen isleri yapma ve rahatsiz edilme gibi agir kisisel bedeller 6demek zorunda
kalmalarina sebep olabilmektedir.  Arastirmalarda diisiik adanmishgmn is kalitesinin
diismesine, calisanlarin ise devamlarinin azalmasina, sadakatsizlige, az ¢caba gostermeye ve
stirekli ¢alisan degisimine yol actigi belirtilmektedir (Balay, 2000: 86). Calisanlarin
adanmighk diizeylerinin diisiik olmasi, onlarin isleriyle ilgili zorunlu gorevler disindaki
davraniglarin1 da etkilemektedir. Genel olarak orgiitler 6zellikle kritik noktalarda gorevleri
olan iiyelerinden zorunlu gorevleri disinda da Orgiit yarari igin aktivitelerde bulunmalarini
istemektedirler. Yonetim diizeyindeki g¢aligsanlar i¢cin bu durum profesyonellesmelerine katki
anlamina gelmekteyken, diger ¢alisanlar igin ayn1 anlami tasimayabilmektedir (Bakan, 2011:
55). Mowday, orgitteki iist diizey c¢alisanlarin diisiik adanmiglik diizeylerine sahip
olmalarmin biiylik olumsuzluklar olusturacagini séylemektedir(1982: 253). Ayrica iist diizey
yoneticilerin diigik adanmighik diizeyleri, orgiitteki alt diizey c¢alisanlarin moral ve
performanslarin1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Alt diizey calisanlarda yoneticiler

Orgiitli umursamiyorsa biz niye umursayalim ki diislincesi olusabilmektedir.

Ilimlr Diizey: Calisanlarin 1limli diizeyde adanmiglik gostermeleri hem orgiitle
biitiinlesip kisisel degerlerini korumalart hem de Orgiitiin zararlar1 degerlerini reddederek
yaratici bireyselliklerini ortaya koymalar1 anlamina gelmektedir. Bu ¢alisanlar 6rgiite dengeli
bir sekilde bagli olmakta ve biiyiik oranda doyuma ulagmaktadirlar (Balay, 2000: 88).
Calisanlarin 1limli adanmislik diizeylerine sahip olmalart durumunda bazen topluma karsi
sorumluluk duygular ve Orgiite sadakatleri arasinda kalabilmektedirler. Bu durum da onlari

karamsarliga ve verimsizlige siiriklemektedir.

Yiiksek Diizey: Calisanlar, is gruplar1 ve orgiitler i¢in orgiitsel adanmiglhigin olumlu
yonleri bulunmaktadir. Buna karsin insan faktoriiniin bulundugu tiim olgular gibi negatif
yonleri de var olmaktadir. Yine de pozitif yonlerinin negatif yonlerinden daha cok olmasi,
orgiitsek adanmislik kavraminin giiclenmesi igin ¢alismay1 gerektirmektedir (Bakan, 2011:
45). Calisanlarin yiiksek adanmiglik diizeylerinde olmalari, onlari mesleklerinde daha basarilt
yapmaktadir. Ayrica orgiitlerine sadakat diizeyleri ve i3 doyumlar1 daha yiiksek olmaktadir
(Balay, 2000: 88). Orgiitler, calisanlarm adanmislik diizeylerinin yiiksek olmasindan giiven

duymaktadirlar. Calisanlarin orgiitlerin amaclarini isteyerek kabul etmeleri, en iyisini ortaya
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koymalarin1 saglamaktadir (Celep, 2000: 27). Orgiitsel adanmishigm yiiksek olmasinin,
calisanlarin enerjilerinin biiyiik kismini 6rgiitlerine harcamalarini, ne olursa olsun orgiitlerine
sadik kalmalarini, fazla ¢caba harcamaktan kagmamalarini ve orgiitlerin amag ve degerlerinin
baska orgiitlerin amag¢ ve degerleriyle ¢atisma halinde olmasi durumunda kendi Orgiitlerini
savunmalarini  saglamasi sebebiyle Orgiit agisindan olumlu sonucglar elde ettigi
diistiniilmektedir (Bakan, 2011: 49). Adanmishigin yiiksek olmasi oOrgiitlere faydali olsa bile
yenilesmeye karst bir direng olusturabilmektedir. Calisanlarin o6rgiitlerinin durumlarindan

memnun olmalar1 degisimi reddetmelerine sebep olabilmektedir.

Tim bu agiklamalar, orgiitsel bagliligin oldukca farkli tanimlara sahip oldugunu
gostermektedir. Yazarlar arasinda calisan ve Orgiit arasindaki iliskinin farkli sekillerde
algilanmalar1 bu tanimsal farkliliklart dogurmaktadirlar (Mathieu ve Zajac, 1990: 171-172).
Yine de biitiin tanimlarda, bagliligin tutumsal ya da davranigsal bir temeli oldugu
sOylenmektedir. Bu durum ¢alisanlarin orgiit tiyeliklerini tutumsal ya da davranigsal bir sebep
olusturarak devam ettirdigini gostermektedir. Bu sebeple de baglilik, tutumsal ve davranissal

olmak iizere iki baglik altinda incelenmektedir.

2.2.1. Davramssal Adanmishk

Davranigsal baglilik, sosyo-psikolojik perspektif temeline dayanmaktadir. Calisanlarin
orgiitlere bagli olma siirecleri gegmis deneyimleri ve oOrgiitlere uyum saglama doyumlariyla
ilgili olmaktadir (Clifford, 1989: 144). Meyer ve Allen, davranigsal adanmighigi, ¢alisanlarin
bir orgiitte ¢ok uzun siire kalmalar1 sonunda ortaya ¢ikan sorunlarla nasil basa c¢iktiklarini
gosteren bir kavram olarak tanimlamaktadirlar. Onlara gore, calisanlar orgiite degil yaptiklari
bir faaliyete baglanmaktadirlar (Meyar ve Allen, 1997: 61). Calisanlar, orgiite degil kendi
davraniglarina karst adanmishk gelistirmektedirler. Calisanlar, meydana getirdikleri
davraniglart devam ettirme egilimi gostermektedirler. Davraniglarina gosterdikleri baglilik
sonucunda da davraniglarina uygun veya davramiglarmi  hakli ¢ikartan tutumlar

sergilemektedirler. Boylece davraniglarin tekrarlanma olasiligi artmaktadir (Oliver, 1990: 19).

2.2.2. Tutumsal Adanmishk

Uzmanlik alanlar1 orgiitsel davranig olan arastirmacilar tutumsal adanmisglik tstiinde

caligmaktadirlar. Bu yaklasimda, g¢alisanlarin ¢alisma ortamlarini degerlendirmesi sonucu
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olusan duygusal tepkilerinin onlarn  Orgiite  baglamalarmin  adanmigshk oldugu
diisiiniilmektedir. Diger bir ifadeyle calisanlarin orgiitle biitiinlesmesi adanmiglik olarak
goriilmektedir (Chifford, 1989: 144). Tutumsal adanmislikta, ¢alisanlarin Orgiitleriyle olan
iligkileri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu baglilik tiirlinde, calisanlarin ve orgiitlerin deger ve
hedeflerinin uyum iginde olmasi gerekmektedir (Meyar ve Allen, 1997: 89). Buchanan,
tutumsal baghiligin, orgiit amag¢ ve degerleriyle 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere katilim
diizeyinin yiliksek olmasi ve oOrglite sadakat gosterme gibi {i¢ bilesenden olusan bir
oryantasyon oldugunu sodylemektedir (Morris ve Sherman, 1981: 512). Bu bilesenler
baghligin, orgiitle 0©zdeslesme, oOrglite katillm ve sadakat hissine yol actigimni
gostermektedirler. Ayrica bagliligin bu sekilde olmasi, calisanlarin iglerine devam etme
diizeylerini arttirmakta, islerinde yiiksek performans gostermelerini saglamakta ve isten
ayrilma diisiincelerini azaltmaktadir (Clifford, 1989: 144). Orgiitsel basar icin calisanlarin
adanmusliklari kritik faktor olarak goriilmektedirler (Dick ve Metcalfe, 2001: 112). Orgiit
iiyelerinin adanmisliklarinin olmasi, orgiitlerin refah icinde olmalarin1 ve yollarmma devam
edebilmelerini saglamaktadir (Savery ve Syme, 1996: 14). Orgiitsel adanmuslik, orgiitsel etki
ve sonuglar tizerinde énemli bir degisken olarak goriilmektedir (Beck ve Wilson, 1997: 175).
Bu sebeple de calisanlarin baglilik diizeylerinin yiiksek olmasinin 6rgiitler i¢in dnemli oldugu
diisiiniilmektedir. Cilinkii ¢alisanlarin orgilitsel bagliliklar1 yiiksek oldugu zaman, caligsanlar
problem ¢ikaran degil problemleri ¢dzen bireyler haline gelmektedirler (Savery ve Syme,
1996: 14). Arastirmalara gore, calisanlarin bagliliklarinin yiiksek olmast durumunda,
calisanlar gorevlerini yerine getirmek ve Orgiitiin hedeflerine ulagsmasini saglamak i¢in ekstra
caba harcamaktadirlar. Ayrica c¢alisanlarin bu sekilde davranis goOstermeleri Orgiitle
iliskilerinin olumlu oldugunu ve uzun siirdiigiinii gostermektedir. Calisanlarin, 6rgiitiin amag
ve degerlerini benimsemeleri, hedeflerine ulagsmak icin gerekenden fazla ¢aba gostermeleri ve
orglitte kalmak istemeleri Orgiitsel adanmislik olarak tanimlanmaktadir (Celep, 2000: 3).
Ogretmenlerin orgiitsel adanmishk diizeyleri, calistiklar1 okullardaki diger 6gretmenlerle ve
ogrencilerle iliskilerine, islerinin niteligine ve mesleklerine bakis acilara bagli olmaktadir
(Celep, 2000: 4). Ogretmenler farkli adanma odaklar1 gosterebilmektedirler. Ogretim
etkinliklerine, okullarina ve meslektaslarina adanabilmektedirler. Ayrica devam eden
davranislar gostermeleri de adanmisliklarina bagh goériilmektedir (Firestone ve Pennell, 1993:
489). Adanilan nesnenin amag ve degerleri ile bunlarin gergeklesebilmesi igin gaba gosterip
orgiitte kalma arzusu oOrgiitlerdeki adanmisliklarin dayanagini olusturmaktadir. Bu acidan

bakildiginda, 6gretmenlerin adanmishiginin, okula, okuldaki diger 6gretmenlere, mesleklerine
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ve Ogretim islerine olmak tizere dort temele bagli oldugu sdylenebilmektedir (Mowday vd.,
1982: 224).

2.3. Meslege Adanmishgin Onemi

Mesleki adanmiglik, Orgiitlerde c¢okga karsilasilan bir baghlik tirii olarak
goriilmektedir. Calisanlarin mesleki adanmislik dereceleri farkli olabilmektedir. Profesyonel
baglilik olarak da adlandirilan bu baghilik tiirii belirgin ya da 6zel bir alana olan bireysel
sadakati tamimlamaktadir (Gouldner, 1957: 281). Mesleki adanmislik, bagka bir tanimda
bireylerin mesleklerine verdikleri duygusal tepki olarak goriilmektedir (Lee vd. 2000: 800).
Giliney'e gore mesleki adanmislik, meslek ile Ozdeslesmeyi gostermektedir. Personel
giiclendirme isteginin artmasi ve ¢alisanlarin galistiklar1 yerleri glivensiz gérmeleri sebebiyle
mesleki adanmiglik daha fazla ele alinan bir konu haline gelmektedir (Cappelli vd., 1997: 45).
Bazi bilim insanlari, ¢alisanlarin mesleklerine kars1 sergiledikleri davranislarin baghiliklarin
etkileyebilecegini sdylemektedirler. Meslege baglilik, calisanlarin sahip olduklar1 beceri ve
uzmanlik sonucu mesleklerinin Onemlerini anlamalariyla ortaya ¢ikmaktadir. Meslege
baglilik, orgiite ve kariyere bagliliktan farkli olmaktadir. Bu baglilikta bireyler mesleklerinin
hayatlarinda ne kadar merkezi bir yere sahip oldugunu, bir alanda beceri ve uzmanlik
kazanmak i¢in yaptiklar ¢alismalar sonucunda anlamaktadirlar. Morrow da meslege baglilig
buna benzer bir sekilde tanimlamaktadir. Bireyler meslekleri i¢in uzun yillar harcadiklarinda
meslekleri hayatlarinda daha 6nemli olmaya baglamakta ve sonucunda mesleklerinin deger ve
ideolojilerini benimsemektedirler. Meslege baglilik bu sekilde gosterdigi gelisim sonucunda
ti¢ alt baglikta incelenmektedir (Biilbiil, 2007: 7-8);

- Ise yonelik genel tutum: Burada ise yonelik deger yargilar ele alinmaktadirlar.
Calisanlar isleriyle hayatlarin1 6zdeslestirmektedirler. Ornegin hayattan haz alabilmek icin

isten veya meslekten memnun olmak gerekir gibi sdylemlerde bulunmaktadirlar (Blau, 1985:
278).

- Mesleki planlama diisiincesi: Bu diizeyde bireyler meslekleriyle alakali gelecegi
diistinerek yatirimlar yapmaktadirlar. Meslekte ilerlemek ve gelismek i¢in uzun vadeli planlar
gelistirebilmektedirler. Blau, bireylerin bu cabalarinin, meslekleriyle alakali toplantilara
katilmalarindan ve yayin organlarindan, mesleki ve egitim kurumlardan yararlanma

diizeylerinden Ol¢iilebilecegini soylemektedir (Blau, 1985: 278).
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- Isin nispi 6nemi: Burada is ve is dis1 faaliyetler arasindaki tercih incelenmektedir.
Bireylerin meslege adanmiglik diizeylerinin yiiksekligi hayat tatminlerini de arttirmaktadir.
Ciinkii bireylerin meslekleri ve is hayatlarin onlarin yasamlarinin bir pargasi haline
gelmektedir. Bireylerin hayat tatminleriyle, mesleklerine bagliliklar1 ve mesleklerini
birakmayr diisiinmiiyor olmalar1 arasinda pozitif bir iligki olacagi séylenmektedir

(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 3-4).
2.4. Ise Adanmish@in Smiflandirilmasi

Ise adanmuslik, duygusal, bilissel ve fiziksel adanmislik olmak iizere ii¢ baslik altinda

siniflandirilmaktadir.

2.4.1. Duygusal Adanmishk

Duygusal anlamda, ¢alisanlarin islerine ve galistiklart gevrelere bagli olmalar1 ya da
calisma arkadaslariyla anlaml iligkiler kurmalar1 ve empati yetenegine sahip olabilmeleri
seklinde aciklanmaktadir (Esen, 2011: 377). Calisanlar, yoneticileriyle, ¢alisma arkadaslari ve
cevreleriyle iyi iletisimde olduklarinda ise gitmek icin istekli olmaktadirlar. Calisanlarin bu
adanmiglik diizeyine geldiklerinde performanslarinin maksimum olacagit ve bu tir
calisanlardan saglanan faydanin orgiitlere rekabet avantaji kazandiracagi diistiniilmektedir
(Terlemez, 2012). Duygusal adanmislik, ¢alisanlarin 6rgiitlere gosterdigi duygusal baglilik ve
orgiitsel hedeflere, kurallara ve 6rgiit yoneticilerine saygi gostermeleri sonucu ortaya ¢ikan bir
adanmiglik tliri olarak goriilmektedir (Tutar, 2007: 97). Baska bir tanimda duygusal
adanmisligin, benzer amagclara sahip olmanin pozitif bir etki ortaya ¢ikarmasi sonucu olustugu
sOylenmektedir. Duygusal adanmislikta calisanlar orgiitle kendilerini 6zdeslestirmekte ve
orgiitlere duygusal bir baghlik gostermektedirler (Kutlay, 2012). Allen ve Meyer (1990: 1)
cesitli arastirmacilar tarafindan belirtilen duygusal adanmishga etki eden faktorleri,
calisanlarin yaptiklari islerin miicadele gerektirmesi, ¢alisanlarin isle ilgili olarak kendisinden
beklenilenleri agik¢a bilmiyor olusu, orgiitteki iist diizey yoneticilerin onerilere agik olup
olmamasi, calisanlarin Orgiitte yaptiklar1 isleri neden yaptiklarini bilmemeleri, ¢alisanlarin
orgiitteki diger arkadaslariyla arasindaki iyi bir arkadaslik olmasi, oOrgiitiin adil olmasi,
calisanlarin yaptiklar isin Orglite katki sagladigini diistinmeleri, ¢alisanlarin yaptiklar is
hakkinda geri bildirim almalar1 ve c¢alisanlarin orgiitii ilgilendiren kararlarda yer almalari

seklinde siralamaktadirlar (Kutlay, 2012).
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2.4.2. Bilissel Adanmshk

Biligsel adanmislik, calisanlarin calistiklart isletmelere yaptiklart yatirimlar sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Buradan yola ¢ikarak bilissel adanmishigin, ¢alisanlarin ¢alistiklar: siire
boyunca isletmeye harcadiklar1 emek, zaman ve ¢abanin sonucunda kazandiklari statii ve
paranin eger ayrilirlarsa kaybolacag diisiincesi sonucu ortaya ¢iktigi sdylenmektedir (Yalgin

ve Iplik, 2007: 486).

Calisanlar isletmelerinden ayrildiklar1 zaman, yeni bir is bulamama, bulduklar1 yeni
ise uyum saglayamama, farkli bir sehre tasinmak zorunda kalma veya hakkettigi tazminati
alamama gibi sorunlar yasayabilmektedirler. Calisanin issiz kalma durumu karsilasabilecegi
en ciddi sorun olarak goriilmektedir (Col ve Giil, 2005: 293). Bilissel adanmislik, ¢alisanlarin
yeteneklerini bagka bir isletmeye de gotiirlip gotliremeyecegi diisiincelerinin bulundugu
yeteneklerin transferi, calisanlarin aldiklar1 egitimin bagka bir isletme i¢in yeterli olup
olmayacagi diislincelerinin bulundugu egitim, calisanlarin zamanlarini ve ¢abalarini
bulunduklar1 orgiite daha ¢ok harcadiklar1 diisiincelerinin bulundugu yatirim, ¢alisanlarin
baska bir oOrgiite veya sehre yerlesme diisiincelerinin bulundugu yeniden yerlesme,
calisanlarin  Orgiitten ayrilirlarsa hakettikleri emeklilik primini kaybedebilecekleri
diistincelerinin bulundugu emeklilik primi ve ¢alisanlarin ayrilma durumlarinda daha iyi veya
benzer bir is bulup bulamayacaklar1 diisiincelerinin bulundugu alternatif is imkanlar1 gibi

faktorlerden etkilenmektedir (Kutlay, 2012).

2.4.3. Fiziksel Adanmshk

Fiziksel adanmiglik boyutu Weiner ve Vardi (1980: 81) tarafindan ortaya atilmistir.
Calisanlar, orgilite adanmisliklarinin bir gorev oldugunu diisiinmektedirler. Fiziksel
adanmiglig1 olan calisanlar, orgiitte kalmay1 bir yiikiimliiliik olarak gormektedirler (Kutlay,
2012). Bu yaklasimda calisanlar orgiit iiyeliliginin strekliligi konusunda bir yilikiimliilik
duygusu hissetmektedirler (Sabuncuoglu, 2007: 613). Fiziksel adanmiglikla bilissel
adanmiglik arasinda net bir fark bulunmaktadir. Fiziksel adanmisliga sahip calisanlar, orgiite
iyeliklerinin  devam etme zorunluluunu, maddi kazan¢g saglamak amaciyla
yapmamaktadirlar. Calisanlarin gegmis yasamlari, alisgkanliklari, toplumsal degerleri ve bir

orgiitte uzun bir siire ¢aligmalari, orgiite adanmigligi bir erdem olarak gormelerine sebep
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olmaktadir. Bu durum da ¢alisanlarin orgiite adanmisliklarini arttirmaktadir (Kaya ve Selguk,
2007: 175).

O’Reilly III ve Chatman (1986: 492), fiziksel adanmishigi ¢alisanlarin orgiitlerine
psikolojik adanmislig1 olarak degerlendirmektedirler. Onlara gore bir 6rgiite olan adanmishk

i¢c boyutta ele alinmaktadir. Bu boyutlar(Demirtas, 2010: 177):

Uyum: Uyum boyutunda ¢alisanlar belli dis ddiillere ulasabilmeyi amaglamaktadirlar.
Calisanlarin tutum ve davranislari, belirli kazanimlar1 elde edebilme ve belirli cezalardan

kacabilme iizerine kurulmaktadir.

Ozdeslesme: Bu boyutta ¢alisanlar digerleriyle yakin iliskiler kurmak istemektedirler.
Ozdeslesme, calisanlarin tutum ve davranislarini kendilerini ifade etme ve doyuma ulasmak

icin digerleriyle iliskilendirerek gergeklestirdiginde ortaya ¢cikmaktadir.

Icsellestirme: Calisanlarin kendi degerleriyle orgiitsel degerlerin uyumlu olmasina
dayanmaktadir. Calisanlar kendi deger sistemlerini, Orgiitle ve oOrgiitteki diger insanlarla

uyumlu hale getirebildiginde i¢sellestirme ger¢eklesmektedir.

2.5. ise Adanmishk Olusturma

Calisanlarin  adanmiglii, Orgiitlerin insan kaynaklariyla alakali belirli yonetim
stratejileriyle yiikseltilebilmektedir. Ornegin, potansiyel is kaynaklarmi motive edici sekilde
kullanarak daha iyi is tasarimlar1 sayesinde ¢alisan adanmishigi gelistirilebilmektedir. Ayrica
yiiksek adanmighk diizeyleri i¢in, is rotasyonlar1 ve is degisimleri de pozitif etki
gostermektedirler. Ciinkii ¢alisanlar bu sayede motive olmaktadirlar. Ayrica calisanlarin
cesaretleri artmakta ve 6grenme istekleri harekete gegmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2014:
4). Calisanlar islerine adandiklarinda, hevesleri arttiginda ve islerine dahil olmaya
basladiklarinda islerini daha iyi yapma egilimi gostermektedirler (Roberts ve Davenport,
2002: 21). ise adanmishigin bulasici bir yapist bulunmaktadir. Bu sebeple liderlerin bu konuyu
desteklemede oOnemli rolleri olmaktadir. Donilistimcti liderler agik bir  vizyon
gostermektedirler. Bu liderler c¢alisanlara ilham vermekte, onlar1 motive etmekte ve
calisanlarin ihtiyaclarina ilgi gostermektedirler. Ayrica yonetimin calisanlarin giiglii yanlarina

odaklanmasi gerekmektedir. Orgiitlerin amaglarmin yiiksek ise adanmislik olmasi1 durumunda
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etkili egitim programlart kurmaya odaklanmalari onemli goriilmektedir. Calisanlarin
adanmiglik  diizeylerinin  yliksek  olmasmin  kariyerleri ~ boyunca  kendilerini
gelistirebilmeleriyle dogru orantili oldugu diistintilmektedir. Calisanlarin  kisisel ve
profesyonel gelisim devamliliklar1 kariyer planlama ve gelistirme sayesinde olmaktadir.
Boylece istihdam edilebilirlikleri artmaktadir. Calisanlar is igeriklerini ve tasarimlarini, gérev
secerek, farkli is iceriklerini gormezden gelerek ya da islerine anlam yiikleyerek
degistirmektedirler. Is zanaatkarligi, calisanlarin islerini sekillendirdikleri siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlar adanmis olduklarinda, is zanaatkarhigiyla ugrasmaktadirlar. Is
zanaatkarligi sonucunda calisanlarin ise olan uyumlar1 ve bu sayede de adanmislar
artmaktadir (Bakker ve Schaufeli, 2014: 4). Mutluluk, heves ve eglenme gibi pozitif duygular
adanmig calisanlarda goriilmektedirler. Ayrica bu calisanlar sempatik goziikmekte ve
yardimcet olma egiliminde olmaktadirlar (Carlsen, 2015: 9). Calisanlarin islerine olan heves ve
ilgileri ise adanmislik olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin isleriyle 6zdeslesmeleri ve
islerinin onlar1 motive etmesi islerine adandiklarinda olmaktadir. Bu tiir ¢alisanlar daha ¢ok
ve daha verimli ¢calismaktadirlar. Ayrica orgiitiin ve miisterinin istediklerini iiretme egilimi
gostermektedirler. Adanmis ¢alisanlar, yeteneklerini isleri sayesinde daha iyi kullandiklarini,
islerinin kendilerini motive ettigini ve islerinin basarma duygusu sagladigini sdylemektedirler
(Roberts ve Davenport, 2002: 21). Bireysel ve orgiitsel diizeyde, ise adanmishigin pozitif
sonuglart bulunmaktadir. Is disindaki hayatlarii da géz ©Oniinde bulunduran adanmis

calisanlar zamanlarini sosyallesme ve hobiler edinme iizerinde harcamaktadirlar. Ayrica

goniillii gibi ¢alismaktadirlar (Bakker vd., 2007: 274).

Ise adanmishgin olusturulmasi icin, yoneticilerin c¢alisanlarla seffaf bir baglilik
olusturmalari, iyi insan kaynaklar1 gelistirerek yetenekli ¢alisanlari ellerinde tutmanin 6nemli
olduguyla alakali bir rapor hazirlamalari, yetenek tutma kiiltlirlinlin benimsenmesi ve is
stratejilerinin temel bir pargast oldugunun tiim yoneticilere gosterilmesi, ¢aliganlarin
ithtiyaclarinin tespit edilmeleri ve bu ihtiyaclarin karsilanmasi, yoneticilere insan yonetimi
konusunda kog¢luk yapilmast ve bu becerilerinin desteklenmesi, diizenli c¢alisan tatmin
sistemlerinin uygulanmasi, ise alma siirecinde yoneticilerin yetenekli calisanlari tercih
etmelerinin saglanmasi, c¢alisanlarinin giivenlerinin ise alma ve isten c¢ikarma anlayisiyla
yikilmamasi, c¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerinin desteklenmesi, c¢alisanlarin kendi
ihtiyaclarim1  karsilayamayacak durumda olmalarimin engellenmesi ve Orgiitiin  temel

yeteneklerinin belirlenmesi gerekmektedir (Woodruffe, 2006: 5).
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Ise adanmishigin arttirilmasi igin insan kaynaklar1 uygulamalar1 kullanilabilmektedirler
(Schaufeli ve Salanova, 2008: 380). Is diinyas: artik daha rekabetci ve dinamik bir yapiya
sahiptir. Bu sebeple rekabette avantaj saglamak ve daha inovatif kaynaklar olusturabilmek
icin insan kaynaklar1 uygulamalar1 kullanilmaktadir. Schuler ve Jackson (1987)'a goére insan
kaynaklar1 uygulamalari, etkili uygulandiklarinda, orgiitin devamliligin1 saglamaktadir.
Ayrica orgiit liyelerini garanti altina almak i¢in ¢alisanlar1 ¢eken, segen, gelistiren, motive
eden ve tutan bir sistem olarak goriilmektedir. Bununla beraber insan kaynaklar
uygulamalariin orgiitiin sahip oldugu insan sermayesinin is amaclariin basarilmasina katki
saglamak i¢in tasarlandigi diistiniilmektedir. Bunun i¢in belirli politikalar uygulanmaktadirlar.
Minbaeva (2005)'a gore insan kaynaklari uygulamalari, sosyal iliski tiretmek, orgiit bilgisi
gelistirmek ve kazanilan rekabet avantajinin devamlilifini saglamak icin kullanilan
uygulamalar olarak aciklanmaktadir. Insan kaynaklari uygulamalari, ise segme ve alma,
egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, 6diil sistemi ve kariyer yonetimi seklinde

olmaktadir (Tan ve Nasurdin, 2011: 157-159).

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ise adanmushigi su sekilde arttirmaktadirlar(Schaufeli ve
Salanova, 2008: 396-397);

- Saglikli denetimler yapilarak calisanlar, var olan adanmighik diizeyleri ve diger
etkenler konusunda bilgilendirilmektedirler. Bu bilgilendirmeler, ¢alisanlar gerekli oldugu
zamanlarda harekete gecsinler diye yapilmaktadirlar. Kisisel hedeflere ulagsmak i¢in orgiitsel
kaynaklar gerekli olmaktadirlar. Bununla beraber ise adanmishik diizeyi, c¢alisanlarin
kariyerlerini gelistirmeleri saglanarak arttirilabilmektedir. Ayrica ise adanmislik ve orgiitsel

etkililik katilimec1 uygulamalar sayesinde de artmaktadirlar.

- Ise adanmuslik, isi yeniden tasarlama ve motive edici potansiyel is kaynaklari
kullanma faaliyetleriyle de arttirilabilmektedir. Isleri yeniden tasarlamak ve is kaynaklari
olusturmak adanmisligin artmasi i¢in yapilmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin islerini degistirmek
ve is rotasyonu saglamak da adanmishk diizeyine pozitif etki etmektedir. Bu durum
calisanlarin harekete gecmelerini saglamaktadir. Ayrica calisanlarin motivasyonlari artmakta
ve boylece Ogrenme ve kendilerini profesyonel olarak gelistirme istekleri daha yiiksek

olmaktadir.
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- Liderler, adanmighgin bulasici oldugunu fark ederek ise adanmishigi destekleme
konusunda Onemli rol oynamaktadirlar. Liderler ¢alisanlara kogluk yapmakta ve ise

adanmishigi gelistirmek i¢in 6nemli bir kaynak olmaktadirlar.

- Orgiitlerin, ise adanmislig1 arttirmasi i¢in 6z etkililigin yiikselmesini saglayan egitim
programlari  olusturmalar1  gerekmektedir. Adanmishk, 6z etkililik yiikseldikce
yiikselebilmektedir.

2.6. Adanmishk ve Psikolojik Etkenler

Literatiirde adanmislikla ilgili anlamlilik, giivenilirlik ve gegerlilik olarak {i¢ psikolojik
kosul arastirilmistir. Anlamliliga gore ¢alisanlarin islerinin hedeflerinin kendi ideallerinde
degerli olmasi gerekmektedir. Calisanlar yaptiklart isin kendileri i¢in anlamli oldugunu
diisiindiiklerinde islerine baglanmaktadirlar. Igsel is motivasyonu ve ise adanmuslikla
anlamlilik arasinda iliski bulunmaktadir. Psikolojik olarak giivenilirlik, ¢alisanlarin negatif
sonuglardan korkmadan goérevlerini yerine getirebileceklerine olan inanglar1 seklinde ifade
edilmektedir. Calisanlar bu sayede kendi kisiliklerini saklamak zorunda kalmamakta ve
riskleri Ustlenebilmektedirler. Boyle bir ortamda calisan bireyler kendilerini gorevlerine
adamaktadirlar. Ayrica gorevlerini yerine getirirken yeni yollar denemektedirler. Buna karsin
giivenilir olmayan ve tehdit hissedilen is ortamlarinda c¢alisanlar kendilerini islerine
adamamakta ve yeni seyler denemeyi istememektedirler. Psikolojik gecerlilikte, calisanlar,
fiziksel, duygusal ve biligsel kaynaklara sahip olmalari durumunda kendilerini islerine
adamaktadirlar. Calisanlarin kendilerini islerine adamak ig¢in istekli olmalari, kendilerini
islerine adama enerjisine sahip olup olmadiklarina inanma diizeylerine bagli olmaktadir (May

vd., 2004: 19).
2.7. Meslege Adanmishg: Etkileyen Faktorler

Konuyla alakali yapilan arastirmalarda c¢alisanlarin oOrgiitlerine  gosterdikleri
bagliliklar1 etkileyen ¢ok fazla faktdr oldugu saptanmistir. Bu faktorler kisisel faktorler ve

orgiitsel faktorler olmak tizere iki alt baslikta incelenebilmektedir.
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2.7.1. Kisisel Faktorler

Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, orgiitte caligma siiresi, ¢calisanlarin karakterleri ve medeni
durumlan ise adanmishigi etkileyen temel bireysel faktorler olarak diistiniilmektedirler.
Kisisel faktorler, esneklikle iliskili olan pozitif 6z degerlendirmeler olarak ifade
edilmektedirler. Ayrica calisanlarin bireysel yetenek hislerini ¢evreleri tizerinde kontrol altina
almay1 belirtmektedirler. Hedef belirleme, motivasyon saglama, performans, is, hayattan
duyulan tatmin ve diger arzularin pozitif 6z degerlendirmelerle tahmin edilebildikleri
distintilmektedir. Calisanlarin pozitif 6z saygilarinin, kisisel kaynaklarinin artmasiyla arttigi
sOylenmektedir. Bu durumun da ¢alisanlart uyumlu bireyler haline getirdigi belirtilmektedir.
Kisisel kaynaklar ve ise adanmiglik arasindaki iliskiyi arastiran bazi yazarlar, ise adanmigligi
pozitif etkileyen duygularin 6z saygi, 0z yeterlilik, kontrol odagi ve yeteneklerle
diizenlendigini ifade etmektedirler. Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2009:
235) boylamsal arastirmalarinda ve diger ¢alismalarinda, ise adanmiglikta kisisel kaynaklarin
ozyeterlilik, oOrgiitsel temelli Ozsaygr ve iyimserlik olmak iizere ii¢ rolii oldugunu
sOylemislerdir. Yaptiklar1 aragtirmanin sonuglarina gore, c¢alisanlarin Ozyeterli olmalari
durumunda islerine adanmis olduklarini ve karsilastiklar1 istemleri karsilayabildiklerini

belirtmislerdir (Bakker, 2011: 266).
2.7.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiit bilyiikliigii, ¢calisanlarin yaptiklar islerin nitelikleri ve dzellikleri, ydnetim tarzi
ve liderlik, ¢alisanlarin aldiklar ticret, orgiitiin ¢alisanlara verdigi odiiller, takim ¢alismast,
calisan rollerinin belirsizligi ve ortaya ¢ikan ¢atismalar, ise adanmayi etkileyen temel orgiitsel

faktorler olarak siralanmaktadirlar (Karahan, 2008: 231).

Ise adanmislik kavrami, galisanlarin grevlerini sahiplenmeleri, yaptiklari isten zevk
almalar1, calistiklari yerde mutlu olmalart ve islerine baglilik hissetmeleri seklinde
aciklanmaktadir. Buna gore ise adanmiglik ¢alisanlarin yaptiklar isle 6zdeslesmeleri olarak
tanimlanabilmektedir. Kiiresellesme sayesinde isverenler kendi markalarini olusturarak
rekabet avantaji1 yakalayabilmektedirler. Buna karsin bu markalarin hizli ve verimli bir sekilde
olusabilmeleri i¢in ¢alisanlarin kendilerini islerine adamalar1 ve islerini sahiplenmeleri
gerekmektedir. Yapilan arastirmalar, isletmelerin kendilerini islerine adamis ¢alisanlara sahip

olmalari durumunda rekabet avantajlar1 yakaladiklarin1 gostermektedirler. Ise adanmislik
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kavrami ¢alisanlarin orgiitle ve diger ¢alisanlarla duygusal bag kurdugu duygusal adanmislik,
calisanlarin harcadiklart emek, ¢aba ve zaman sonucunda kazandiklari para ve statiiniin
kaybedilecegini diislindiikleri bilissel adanmislik ve calisanlarin hissettikleri yiikiimliilitkk
sonucu ortaya ¢ikan fiziksel adanmislik olarak iige ayrilmaktadir. Ise adanmishik kavrami,
ulusal ve uluslararasi literatlirde ise gomiilme, ise cezbolma, ise adanma ve ise goniilden
adanma gibi farkli sekillerde adlandirilmaktadir. Bu kavram isletmeler i¢in vazgecilmez
olarak goriilmektedir. Ayrica rekabet kosullarinin yogun ve zorlu oldugu bolgelerde etkin bir

sekilde kullanilmaktadir.

Orgiitsel faktorler isin fiziksel, sosyal ve orgiitsel yonlerini ele almaktadirlar. Buna
gore calisanlarin is isteklerini diistirebildigini, fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle iliskili
olabilecegini, is hedeflerine ulasabilmek i¢in kullanigli olabilecegini, ¢alisanlarin biiyiime,
ogrenme ve gelisme isteklerini harekete gecirebilecegini ifade etmektedir. Is kaynaklarinin
temel motivasyonel rolii calisanlarin biiylimesini, 0grenmesini ve gelismesini besleme
durumunda etkili olmaktadir. Is hedeflerini basarma etkileri ise ikincil motivasyonel rol
olarak goriilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 211). s cevreleri zengin kaynaklara sahip
oldugunda calisanlarin cabalarini ve yeteneklerini desteklemektedirler. Bu durum da ise
adama istegini beslediginden is kaynaklarinin ikincil motivasyonel rol oynadiklari
distiniilmektedir. Gorevlerin basarili bir sekilde yapilmalar1 ve is hedeflerine ulasabilmek bu
tarz zengin kaynaklar1 olan is cevrelerinde miimkiin olmaktadir. Ornegin, ¢alisanlarin is
hedeflerine ulasmada basar1 gosterebilmelerini, is arkadaslarinin destekleyici olmalar1 ve
performanslarindan geri doniis alabilmeleri etkilemektedir. Ise adanmuslik, bu temel
ihtiyaglarin tatmin edilmesi veya is hedeflerinin basarilmasiyla pozitif olmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2008: 212). Is kaynaklarmmn motivasyonel rolii hakkinda bircok ¢alisma
yapitlmistir. Bu calismalarda, is kaynaklar1 ve ise adanmislik arasinda pozitif bir iliski
oldugunu séylenmektedir. Schaufeli ve Bakker (2003), Hollandali g¢alisanlardan olusan bir
calisma yapmislardir. Dort farkli 6rneklemde yaptiklari calismalarinda, performans geri
dontisti, sosyal destek ve danigsmanlik koclugu gibi ii¢ is kaynagi ile ise adanmiglik arasinda
pozitif bir iligki oldugunu saptamislardir. Adanmighigmn is kaynaklari tarafindan tatmin
edildigini belirlemislerdir. Ayrica is kaynaklar1 ve ¢alisanlarin isten ayrilma istekleri arasinda
aracinin adanmiglik oldugunu gostermek icin yapisal esitlik modeli (SEM) analizlerini

kullanmislardir (Bakker ve Demerouti, 2008: 212).
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2.8. Meslege Adanmishgin Boyutlar:

Schaufeli ve arkadaslar1 (2003: 4-5) ise adanmayi1 azim, kendini adama ve benimseme

olarak ii¢ 6geyle agiklamiglardir.

2.8.1. Azim

Bireylerin ¢alisma sirasinda sarf ettikleri yiiksek enerjiye azim denmektedir (2003: 4-

5). Azim, yilginligin tam karsit1 olarak goriilmektedir (Metin, 2010: 10).

2.8.2. Benimseme

Calisanlarin tamamen ise dalmalar1 ve yogunlasmalari benimsemek olarak ifade
edilmektedir. (Oner, 2007: 30). Calisanlar islerini benimsediklerinde, zamanin nasil gectigini
fark edememektedirler. Ayrica kendilerini islerinden alamamaktadirlar (Schaufeli ve Bakker,
2003: 4-5).

2.8.3. Kendini Adama

Tiikenmisligin alt boyutu olarak nitelendirilen ilgisizligin karsit1 olan kendini adama
(Oner, 2007) ¢alisanlarin islerine verdikleri 6nem ve hissettikleri aitlik duygusu olarak ifade
edilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2003: 4-5).

2.9. Meslege Adanmish@in Sonuclari

Adanmis c¢alisanlarin  adanmis olmayan c¢alisanlardan daha 1iyi performans
sergilemelerinin adanmis calisanlarin minnettarlik, basar1 ve heves gibi pozitif duygulari
yasamalar1 ve bu duygularin ¢alisanlarin kisisel kaynaklarini gelistirmeleri, daha 1yi saglhiga
sahip olmalar1 sebebiyle kendilerini tamamen islerine odaklayabilmeleri, kendi islerini ve
kaynaklarim1 yaratmalar1 ve adanmigliklarinin bulasict olmasi seklinde dort sebebi
bulunmaktadir (Bakker, 2011: 267). Orgiitler ise adanmishiga dnem vermektedirler. Ayrica is
performansinin getirdigi sonuglar diisiiniildiiglinde adanmishk calisanlar i¢in faydali bir
deneyim olarak goriilmektedir. Calisanlarin kisilikleri degistirilemeyeceginden Orgiitlerin
gorev ve faaliyetlerin farkindaligini arttirmak igin ¢alismalar yapmalar1 gerekmektedir (Bakke

vd., 2012: 555). Ise adanmishigm kisa ve uzun vadede pozitif etkilerinin goriildiigii mevcut
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arastirmalar tarafindan ifade edilmektedir (Bakker vd., 2008: 195). Islerine adanmis olan
calisanlar, miisterilerinin ihtiyaglarin1 karsilayarak miisterilerin sadakatlerini kazanmakta ve
boylece satiglart ve karlan yiikseltmektedirler. Caligsanlar islerine adandiklarinda, 6rgiitlerini
birakma istekleri daha diisiik olmaktadir. Literatiirde, adanmis c¢alisanlarin, maliyetleri daha
siki kontrol ettiklerinin kanitlar1 bulunmaktadir. Orgiitsel performans, ise adanmislik
sayesinde yiikselmektedir. Islerine adanmis calisanlar daha siki ve etkili galistiklarindan
ekonomik faydalar saglamaktadirlar (Roberts ve Davenport, 2002: 21-28). Calisanlar islerini
anlamli bulduklarinda daha yiiksek ise adanmislik gostermektedirler (Jung ve Yoon, 2016:
65). Calisanlarin is performanslari, adanmisliklar1 arttikga artmaktadir. Cilinkii ¢alisanlar,
adanmisliklar1 yiiksek oldugunda pozitif etki ve duygular hissetmektedirler. ise adanmislig
yiikksek olan calisanlarin, yakaladiklar1 firsatlar, bulunduklar1 sosyal aglar ve edindikleri

kigisel kaynaklar daha iyi olmaktadir (Gorgievski ve Bakker, 2010: 266).

2.10. Tlgili Arastirmalar

Literatiirde meslege adanmislikla alakali ¢ok sayida aragtirma bulunmaktadir. Bu

baslikta bu arastirmalarla ilgili bilgiler verilmektedir.

Schaufeli ve arkadaglart (2002: 75) tarafindan yapilan bir arastirmada, meslege
adanmishigin, diisiik mesleki tiikkenmislik ve yiiksek adanmislik seklinde iki faktorlii bir yap1
oldugu saptanmistir. Yorgunluk ve giivensizlik gibi duygular diisiik mesleki tiikenmislik
icinde yer almaktadirlar. Buna karsin yliksek adanmislik, ¢aba, 6zveri, kendini verme ve
mesleki olarak etkili olma gibi boyutlar icermektedir. Ayrica bu arastirmada, mesleki

adanmighigin, mesleki tiikkenmisligin karsiti oldugu bulunmustur.

Celik (2008) arastirmasinda, Ogretmenlerin mesleki adanmisliklart ile ilkogretim
okullarinda gorevli egitim yoneticilerinin yonetim modelleri arasindaki iligkiyi incelemistir.
Bu arastirmaya gore 6gretmenlerin mesleki adanmigliklart ile egitim yoneticilerinin yonetim

modelleri arasinda iliski bulunmaktadir.

Eroglu (2007) yapmis oldugu arastirmada, toplam Kkalite yOnetimi uygulayan
ortadgretim okullarinda 6gretmen orgiitsel adanmislik ve motivasyon diizeylerini belirlemeyi
amaclamisgtir. Bu aragtirmaya gore toplam kalite yOnetimi, Ogretmenlerin Orgiitsel

adanmigliklarin1  ve motivasyonlarin1  pozitif yonde etkilemektedir. Bu baglamda
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ogretmenlerin adanmis diizeyleriyle yonetim uygulamalarinin kaliteleri arasinda dogrusal bir

iliski oldugu sdylenebilmektedir.

Dalay (2007) arastirmasinda, oOrgiite giiven, ise cezbolma, oOrgiite baglilik ve ise
adanmushk arasindaki iliskiyi ele almustir. Orgiite giiven ve ise cezbolma arasinda orgiite
baghligin kismi ara degisken oOzelligi gosterdigini saptamistir. Bununla beraber orgiite
bagliligin 6zdeslesme boyutu ile ise cezbolmanin canlilik boyutu arasinda ise adanmishigin

sartli degisken olarak yer aldigin1 belirlemistir.

76g (2007) arastirmasinda ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin orgiitsel
adanmugliklar1 ile iy doyumlar1 arasindaki iligskiyi incelemistir. Buna gore Ogretmenlerin

orgiitsel adanmuislart ile ise doyumlar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu saptamistir.

Karagoz (2008) ilk ve ortadgretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin 6gretmenler
tarafindan algilanan etik liderlik rolleri ile 6gretmenlerin orgiitsel adanmislar1 arasindaki
iligkiyi inceleyen bir arasgtirma yapmistir. Arastirmada, 6gretmenlerin Orgiitsel adanmiglik
Olceginde bulunan duygusal adanmishik, devam adanmishigi ve normatif adanmiglik
boyutlarinin her biriyle, yoneticilerin etik liderlik rollerine ait iletisimsel etik, iklimsel etik,
karar vermede etik ve davranigsal etik gibi faktorlerin pozitif yonde anlamli iliskilerinin

oldugu belirtilmistir.

Giiner (2006) “Ogretmenlerin Adanmislik Sorunu” baslikli bir arastirma yapmistir. Bu
arastirmaya gore 0gretmenlerin kisilik 6zellikleri ve meslekleriyle alakali tutumlar1 orgiitsel
adanmisliklarm yordayan degiskenler olarak saptanmuslardir. Ogretmenlerin mesleklerinde
adanmisliklar1 sadece basarma, sebat, karsi cinsle iliski, gosteris ve degisiklik gibi kisisel

ozelliklerinin etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Kozikoglu aragtirmasinda, aday Ogretmenlerin 68retimi planlama ve uygulamada
diistik diizeyde giicliik yasadiklar1 ortaya c¢ikmistir. Ayrica aday Ogretmenlerin siif
yonetiminde orta diizeyde giiclilk yasadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Aday Ogretmenlerin sinif
yonetiminde; kalabalik siniflarda etkili 6§renme ortamlar1 diizenlemede ve simif disiplinini
saglamada, sinifta istenmeyen Ogrenci davraniglarini  Onlemede giiclilk yasadiklari
goriilmistlir. Aday 6gretmenlerin meslektas ve yoneticilerle iliskilerde diistik diizeyde giigliik

yasadiklari ortaya ¢ikmistir(Kozikoglu,2016:268).
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Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore; sinif 6gretmenlerinin meslege adanmiglik
diizeylerinin 5 faktorlii bir yapr gosterdigi goriilmektedir. Bu faktorlerin igerdigi maddeler;
meslegi sevme, gayret goOsterme, deger verme, toplumsal statii ve zorlanma olarak
isimlendirilmistir. Meslegi sevme, gayret gosterme, deger verme, toplumsal statii ve zorlanma
boyutlarinin aritmetik ortalamalar1 incelenmis ve smif Ogretmenlerinin mesleklerini
sevdikleri, mesleklerinde basarili olmak icin gayret gosterdikleri ve mesleklerine deger

verdikleri sonucuna ulagilmistir( Turhan vd., 2012:190)

Aragtirma kapsaminda goriislerine bagvurulan katilimcilarin ise angaje olma
davranisina iliskin gériislerinin “Katiliyorum” diizeyinde oldugu ortaya ¢ikmistir. Ise angaje
olma 6l¢eginin alt boyutlarina gore goriisler ele alindiginda, ise bakis alt boyutuna iliskin
katilime1 goriislerinin “Katiliyorum” diizeyinde oldugu; ise devam alt boyutuna iligkin
katilimer goriislerinin ise yine “Katiliyorum” diizeyinde oldugu belirlenmistir. Bu durumda
katilimcilarin islerine angaje olduklari ayrica okullarin etkili okul oldugu goriisiine katildiklar

belirlenmistir.(Atcioglu,2018: 92)
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UCUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NiYETINiN KAVRAMSAL CERCEVESI
3.1. isten Ayrilma Niyetinin Tanimi

Kelime anlami olarak niyet, belli bir amaci gerceklestirme diisiincesi ve istegi olarak
tanimlanmaktadir. Bununla beraber niyetin, planli bir eylem dizisiyle hedefe ulasma oldugu
veya bir amaca ulasmak ic¢in davraniglarin tasarlanmasi oldugu da sdylenebilmektedir
(Cevizci, 1997: 506). Bilingsizce ve kendiliginden gelisen faaliyetlerin aksine belli bir amag

dogrultusunda bilingli bir sekilde yapilan eylemlere niyetli eylem denmektedir.

Orgiitlere gerekli nitelik ve sayida insan kaynaginin alinmasi isletmelerin rekabet
ortaminda var olmaya devam edebilmeleri ve basar1 gosterebilmeleri i¢in gerekli olmaktadir.
Bu sebeple insan kaynaklari politikalarinin ¢aliganlari motive etmeye ve iste tutmaya yonelik
olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin, stresten ve karmasadan uzak tutularak orgiit kiiltiiriine
sahip olmalar1 saglanmalidir. Bu sayede orgiite baghlik artabilmektedir. Calisanlar aksi
durumlarda daha gilivenli, huzurlu ve garantili ¢alisma ortamlar1 aramaktadirlar. Caligsanlar
isleriyle alakali pozitif bir yaklasim gostermediginde oOrgiit, is ve meslek degisikliklerine
gidebilmektedirler. Calisanlar mevcut islerinden ayrilmayi planlamaya basladiklarinda son
asamada isten ayrilma niyeti olusmaktadir (Jehanzeb vd., 2013: 79). Isten ayrilma niyeti, istifa
etme eyleminin bilisgsel onciisii olarak goriilmektedir (Newman, 1974: 610). (Tett ve Meyer,
1993: 262)'a gore c¢alisanlarin bilingli ve istendik bir sekilde isten ayrilma istekleri, isten
ayrilma niyeti olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin isten ayrilma egilimlerinin olmasi veya
farkli bir ise yonelmeleri isten ayrilma niyeti olarak aciklanmaktadir. Ayrilis davranisi bu
egilim ve yonelimin sonucunda olusmaktadir (Bowen, 1982: 205). Literatiirde isten ayrilma
niyeti iki sekilde ele alinmaktadir. Bunlar istege bagl ve istege bagli olmayan isten ayrilma
niyetleridir (Bawa ve Jantan, 2005: 70). Calisanlarin, is kosullarindan, islerinden veya
pozisyonlarindan memnun olmamalar1 sonucu yeni bir is aramaya bagladiklar siiregte istege
bagli isten ayrilma niyeti olusmaktadir (Hulin vd., 1985: 233). Huselid, Jackson ve Schuler
(1997: 171), Amerika’da 293 sirketin insan kaynaklar1 yoneticileriyle bir ¢alisma
yapmiglardir. Bu c¢aligmanin sonucunda is gilivenligi ve tazminat gibi insan kaynaklari
uygulamalarmin ¢alisanlarin géniillii isten ayrilma niyetlerini etkiledigi goriilmiistiir. Orgiitiin

calisanlara sagladiklar1 imkanlar da istege bagli ayrilmayr ortaya c¢ikarmaktadirlar.
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Calisanlarin istege bagli olarak ayrilmalar1 orgiitle de iliskilerinin kesilmesi anlamina
gelmektedir. Birgok c¢alismada calisanlarin goniillii bir sekilde isten ayrilma istekleriyle
orgiitlin ¢alisanlara sagladig1 kosullarin yarattigi memnuniyetsizlik arasinda bir iligski oldugu
ele alinmaktadir. Teorik ve ampirik literatiirde Orgiitiin etkinlik diizeyinin diisiik olmasinin
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini sonuglandirdigi gosterilmektedir (Porter vd., 1974). Bu
konuyla alakali literatiirde yapilan g¢aligmalarda, calisanlarin goniillii isten ayrilmalarinin,
iicret, ddiillendirme ve egitim-gelistirme faaliyetleri gibi insan kaynaklar tarafindan gelistiren
politikalarla negatif bir iliskide oldugu belirtilmektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 189).
Isverenin istegi iizerine calisanin istihdamina son verilmesi ise istege bagli olmayan isten
ayrilma olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda karar veren calisan olmamaktadir (Bawa ve

Jantan, 2005: 70).
3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Isten ayrilma niyeti, birgok nedenden etkilenmektedir. Marsh ve Mannari (Marsh ve
Mannari, 1977: 58), orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyetini Amerikan ve Japon
orgiitlerinde karsilagtirdiklar: bir ¢aligma yapmislardir. Onlara gore ¢alisanlar, orgiit icindeki
statiileri sebebiyle islerinden ayrilma niyetlerine sahip olmaktadirlar. Bluedorn (Bluedorn,
1982: 135), calisanlarin i3 doyumlarina karsi olumsuz duygularinin isten ayrilma niyetini
tetikledigini sdylemektedir. O, isten ayrilma niyetini etkileyen nedenlerle ilgili literatiirdeki

modelleri bir araya getiren biitiinlesik bir model ortaya ¢ikarmistir.
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Tablo 1. Birlestirilmis Model Degiskenleri ve Isten Ayrilma Niyeti ile iligkisi

Degisken Tamm Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisi

Terfi imkanlar1 Calisanlarin bulunduklari konumdan daha iyi bir -
konuma gelebilme ihtimalleri.

Merkezilesme  Sosyal bir sistemde giiciin yogunlagma hali +

Formallesme  Sosyal bir sistemde kurallarin belirlenme diizeyi -

Aragsal iletisim Orgiit iiyelerine rolleriyle alakali bilgilerin verilme -

diizeyi
Esitlik Calisanlarin  kendileriyle ayni isi yapan diger -
calisanlarla ayni diizeyde oldugunu algilama diizeyi
Odeme Calisanlarin, yaptiklart is sonucu isletmelerden -
aldiklar1 finansal degeri olan 6demeler
Rutinlik Orgiitteki rollerin tekrarlanma performansi +
Calisan Calisanlarin isletmedeki iligkilere katilma derecesi -
biitiinlesmesi
Cevresel Orgiitiin bulundugu piyasadaki bos kadro sayis1 ve +
imkanlar bu kadrolarin kaliteleri
Kagirilan Orgiitte bulunan calisanlarin  diger &rgiitlerde -
cevresel bulunan reddettikleri veya goézden kacirdiklar1 bos
imkanlar kadro sayis1 ve bu kadrolarin kaliteleri
Rol Catismas1  iki veya daha fazla baski grubu sebebiyle ortaya +

¢ikan uyum sorunu

Hizmet Siiresi  Orgiitteki bir ¢alisanin o 6rgiitte bulunma siiresi -

Yas Calisanin kronolojik yas1 -

Egitim Calisanin yasam boyu aldig1 egitim ve kendini
gelistirme durumu

Medeni durum Calisanin evli veya bekar olma durumu

Is tatmini Calisanlarin islerine olan duygusal yonelimleri -
Orgiitsel Calisanlarin bulunduklari 6rgiitte bulunmaya devam -
baghhk etme istekleri

Cotton ve Tuttle (1986: 55) isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri kurum igi faktorler,
cevresel faktorler ve kisisel faktorler olarak ii¢ ana baglik altinda toplamaktadirlar. Cevresel
faktorler olarak genel istihdam algisi, istihdam orani, issizlik oran1 ve sendikal hareketliligin
varligt gibi faktorleri ele almaktadirlar. Calisanlara verilen iicret, calisanlarin is
performanslari, ¢alisanin isteki rollinlin belirsizligi, is tatmini, orgiitsel baglilik, ¢alisanin

genel olarak isinden memnun olup olmamasi, iicretten ve calisma arkadaslarindan
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memnuniyet, terfi firsatlarinin calisan1 tatmin ediyor olusu ve calisanin yoneticisinden
memnun olmast gibi faktorler kurum i¢i faktorler olusturmaktadirlar. Bunlarla beraber yas,
cinsiyet, egitim, medeni durum, caligsma siiresi, ¢alisan davraniglarinin egilimi, ¢alisanlarin
hayatlarinin nasil oldugu ve kag kisiye baktigi, yetenekler, beceriler ve beklentileri karsilama

gibi kisisel faktorler de isten ayrilma niyetini etkilemektedirler.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerine etki eden faktdrler Amerikan ve Ingiliz
literatiirlinde yapilan ¢aligmalarda incelenmislerdir. Calismalara gore calisanlarin Orgiitteki
statiileri isten ayrilma niyetlerini etkileyen en sik faktor olarak belirtilmektedir. Yas, kidem,
yetenek, mesleki prestij, kazan¢ ve yiikselme sans1 gibi faktorlerle isten ayrilma arasinda
negatif yonde bir iligki bulunmaktadir. Kadinlarin erkeklere gére daha fazla isten ayrilma
niyeti i¢ginde bulunduklar1 bu ¢alismalarda ifade edilmektedir (Marsh ve Mannari, 1977: 58).
Calisanlarin islerine duyduklari tatmin, isin zorlugu, isteki basar1 ve ¢alisma arkadaslariyla iyi
anlagabilme gibi faktorler calisanlarin orgiit i¢ci konumlaria etki etmektedirler. Ayrica bu
faktorlerin isten ayrilma niyeti ile negatif yonde bir iliskileri bulunmaktadir (Kerr, 1947;
Smith ve Kerr, 1953). Marsh ve Mannari (1977: 68) calismalarindan elde ettikleri sonuglara
gore Orgiitte yiikselebileceklerini diisiinen ve is arkadaslariyla iyi anlasan calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin  bulunmadigini  ve orgilite calisarak baghilik  gosterdiklerini
sOylemektedirler. Buna gore orgiitte huzurlu bir ortam olmasi ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
icinde olup olmamalarim1 etkileyen en onemli faktor denebilmektedir. Cotton ve Tuttle
(1986), yaptiklart g¢aligmada c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin istihdam algis1 ve
sendikalarm varligi gibi is dig1 faktorlerden etkilendigini saptamislardir. Isten ayrilma niyeti
ile sendikalarin varlig1 arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu sdylemislerdir. Buna gore
calisanlarin, bir sendikaya iiye olduklarinda veya calistiklar yerlerin sendikaya bagli olmalari
durumunda isten ayrilma niyetleri olmamaktadir. Sendikalarin bu pozitif etkisi, isten ayrilmak
isteyen calisanlarin isten ayrilmak isteme sebeplerinin sendikalar araciligiyla konusup
halledilebilmesinden kaynaklanmaktadir. Calisanlarin alternatif istihdam olanaklarinin
olmasi, islerinden memnun olmayan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir.
Ekonomideki olumlu durumlar alternatif istihdam olanaklarin1 da olumlu etkileyeceginden
isten ayrilma niyeti ekonomik durumlardan da etkilenmektedir. Ayrica iilkelerin refah
diizeylerinin yliksekligi ve devletlerin iyi igsizlik sigortasi uygulamalar1 da isten ayrilma

niyetini etkilemektedirler (Bigerli, 2011).

33



3.3. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Bircok arastirmaci isten ayrilma niyeti lizerinde etki gosteren faktorleri

incelemislerdir.

Sabanciogullar1 ve Dogan (2015: 1076) bu konuya benzer Tiirkiye'deki hemsireler
iizerinde bir arastirma yapmislardir. Profesyonel kimligin is tatminini etkileyen bir faktor
olarak belirtildigi bu arastirmada bir hemsirenin yiiksek seviyeli bir profesyonel kimlige sahip
olmas1 durumunda diigiik kimliklilere kiyasla daha az isten ayrilma niyeti oldugu gézlenmistir

(Sabanciogullari ve Dogan, 2015: 1082).

Cerdin ve Le Pargenux (2014), yabanc1 bir iilkeye yerlesmenin isten ayrilma istegiyle
gliclii bir iligkisi olmasa da isten ayrilma niyetini etkiledigini iddia etmislerdir (Cerdin ve
Pargneux, 2014: 2042). Onlardan edinilen bilgiye gore, yurt disinda gorev alan calisanlar
orgiitte onemsenmektedirler. Bu ¢alisanlarin yurt disinda yetenek ve bilgi kazanmalarinin geri
dondiiklerinde onlarin degerlerini arttiracag diisiiniilmekte ve bu durum onemsenmektedir.
Ayrica yurt disinda galisip geri donmiis ¢alisanlarin, diger ¢alisanlar1 motive ettigi ve daha iyi
performans sergilemelerini sagladigr soylenmektedir. Buna karsin yurt dis1 gorevleri her
zaman hem Orgilit hem de calisanlar icin iyi olmamaktadir. Bazi c¢alisanlarin bunu iyi bir
tecriibeye doniistiiremeyebileceklerinin goz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir (Cerdin ve

Pargneux, 2014: 2046).

Austen ve digerleri (2016) yaptiklart ¢alismada, isten ayrilma niyetinin calisma
kabiliyetinden etkilendigi sonucuna ulasmislardir. Calisanin sahip oldugu iste ve gelecekte
olabilecegi iste gerekenleri yerine getirebilme yetisine ¢aligma kabiliyeti denmektedir (Austen
vd., 2016: 18). Arastirmay1 yapan yazarlara gore, isten ayrilma istegi calisma kabiliyetinden
negatif yonde etkilenmektedir. Buna gore bir calisanin calisma kabiliyeti diisiikse isten

ayrilma istegi yiiksek olmaktadir (Austen vd., 2016: 20).

Veloutsou ve Panigyrakis (2004: 105) yaptiklar1 bir arasgtirmada, isten ayrilma niyetinin
marka yoneticilerinin algilanan performansindan pozitif yonde etkilendigini saptamislardir.
Arastirmada bunun sebebinin, marka yoneticilerinin genellikle kidemsiz olup bulunduklari
pozisyonu Kariyerlerinin ilk basamagi olarak gérmeleri oldugu belirtilmektedir. Bu sebeple,

bu yoneticiler artik iyi performans gosterdiklerini diisiindiiklerinde kariyerlerinde ilerlemeleri
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gerektigine karar vermektedirler. Bu da isten ayrilma diisiincesi olusturmaktadir (Veloustou
ve Panigyrakis, 2004: 122). Ayrica isten ayrilma niyeti, ¢alisanin gérevinin ona verdigi stres
diizeyinin, algilanan performansa ve is tatminine dogrudan olmasa da etki etmesinden
etkilenmektedir (Veloustou ve Panigyrakis, 2004: 121). Bu sebeple orgiitlerin, stres diizeyini

en aza indirmek i¢in ¢alismalar1 gerekmektedir (Veloustou ve Panigyrakis, 2004: 122).

Avey, Luthans, ve Jensen (2009: 677), isten ayrilma niyetini ve ig arama davraniglarini
daha iyi anlamak icin psikolojik sermayenin iyi bir etmen olabilecegini sdylemektedirler.

Isten ayrilma niyetini etkileyen etmenler asagida kisaca agiklanmaktadir.

3.3.1. Psikolojik Sermaye

Isten duyulan tatmin, stres, is yiikiiniin fazla olmas: (Veloustou ve Panigyrakis, 2004:
121), caligsma saatlerinin uzun olmasi, is arkadaslar1 ve yoneticiler ile iligkiler isten ayrilma
niyetini etkilemektedirler. 1999 yilinda yapilan Office Space isimli bir filmde calisanlarin
yoneticilerle iligkilerinin stres {izerindeki etkileri gdsterilmistir. YOneticilerin uygunsuz
davraniglarinin ¢alisanlart nasil strese soktuklari filmde anlatilmigtir. Ayrica bu uygunsuz
davranislarin getirdigi stresin ¢alisanlarin Grgiitliin tiimiinden nefret etmelerine sebep oldugu
da ifade edilmistir. Avey, Luthans ve Jensen (2009: 687), ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini
olusturan bilesenleri arttirmayr Onermislerdir. Bu Oneri insan kaynaklarini gelistirme
stratejileri icin yapilmistir. Ornegin, ¢alisanlarin yararl olduklarini diisiinmeleri, umutlarinin
olmasi, zorluklarla basa ¢ikabileceklerine ve gelecekte basarili olacaklarina inanmalar1 stres
faktorlerini azaltmaktadirlar. Bu durum da isten ayrilma niyetini siirlandirmaktadir. Bir
bireyin psikolojisinin pozitif yonde bir gelisim gostermesi psikolojik sermaye olarak
tanimlanmaktadir. Psikolojik sermaye, calisanin kendini zorlayacak gorevleri almalar1 olarak
ifade edilen kisisel yeterlilik, gelecekte basarili olacaklarina inandiklarini ifade ettikleri
optimizm, basarili olmak i¢in hedef belirleme olarak ifade edilen umut ve problemlerle
karsilasildiginda ayakta durabilme yetisi seklinde ifade edilen zorluklari yenme giicii
faktorleriyle belirlenmektedir (Luthans, Youssef vd., 2006: 3). Ayrica, Avey, Luthams ve
Jensen’in (2009: 688) bir ¢alismasina gore, ¢alisanlarin is stresi ve niyetinin degismesiyle
psikolojik sermayeleri arasinda ters orantili bir iligki bulunmaktadir. Bagka bir ¢alismada ise
psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda giiclii bir dogrudan iliski oldugu sdylenmektedir.
Diger bir ¢alismada, ¢alisanlarin optimist olmalarinin, umutlarinin, kisisel yeterliliklerinin ve

zorluklar1 yenme giiclerinin bulunmasinin is tatminini yiikselttigi ifade edilmektedir. Bununla
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beraber isten ayrilma niyeti ile psikolojik sermaye arasinda ters bir iligki oldugu sonucuna

ulagilmistir (Appollis, 2010: 139-140).
3.3.2. Bireysel Faktorler

Insanlarmn ilgilendikleri seyler, duygulari, tavirlari, goriiniisleri, c¢evresine uyum
saglama bi¢imi ve diisiiniis sekilleri onlarin kisiliklerini olusturmaktadirlar (Diizgiin, 2014:
25). Orgiitsel davranis literatiiriinde kisilik 6zellikleri A ve B tipi kisilik dzellikleri seklinde
ele alinmaktadirlar. insanlarin sahip olduklar1 farkl kisilik 6zellikleri ayn1 olaylar karsisinda
farkli stres diizeyi gostermelerine sebep olmaktadir (Diizgiin, 2014: 25). Bu sebeple isten
ayrilma egilimleri kisilik 6zelliklerine bagli olarak degisebilmektedir. Kisiligin is
davraniglarin1 hem kisisel hem de orgiitsel olarak etkiledigini sdylenmektedir. Bu sebeple
Sigr1 ve Giirbiiz (2013: 105) ¢alisanin orgiite uyumunu, isten duydugu tatmini, gosterdigi is
performansin1 ve is birakma niyetini kisiligini olduk¢a fazla etkiledigini sdylemektedirler.
Insanlarin is degistirme konusundaki diisiinceleri yas, cinsiyet, egitim, yetenekler, aile ve
saglik durumu gibi kisisel o6zelliklerden de etkilenebilmektedirler. John Wynen (2014) US
Federal Government icerisinde bir ¢alisma yapmistir. Bu g¢alismaya gore insanlarin isten
ayrilma niyetleri yas ve cinsiyet gibi kisisel faktorlerden etkilenmektedirler (Wynen, 2014:
567).

3.3.3. Ekonomik Faktorler

Calisanlarin, islerini birakma karar1 verme siirecinde yasadiklar1 ¢evre i¢inde akilli ve
mantikli olmalar1 gerekmektedir (Grigg, 2009: 41). Kariyer planladiklar1 ekonominin
firsatlarinin farkinda olmalar1 beklenmektedir. Bir ¢alisanin, mevcut isinden ayrilip yeni bir is
bulma sansini gosteren gevresel faktor, firsat olarak tanimlanmaktadir. Hwang ve Kuo (2006),
isten ayrilma niyetinin, firsat ve is bulunabilirligi  faktorlerinden etkilendigini
soylemektedirler. Turizm sektdriinde oldugu gibi sektorlerin gelisim gostermesi de
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkilemektedirler. Ciinkii sektorler gelisirse gevre de
gelismektedir. Bu durum da calisanlara yeni bir is bulma veya kendi isini kurma sansi

vermektedir. Ayrica isten ayrilma niyeti issizlik oranindan da etkilenmektedir.

Hwang ve Kou (2006: 254), calisanlarin isi birakma siirecinde bu durumu da goz

onilinde bulundurmalar1 gerektigini sdylemektedirler. Ciinkii igsizlik orani yiiksek oldugunda
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bir pozisyon igin ¢ok fazla kisi yarismakta ve isi alma sans1 diismektedir. Isten ayrilma niyeti,
genel ekonomik durumdan, genel ekonomik durumun is piyasasindaki etkilerinden,
calisanlarin yasam sartlarindan, bagka bir is bulma sansindan, otomasyon ve makinelesmenin
baska gorevlere adaptasyonu kolaylastirmasindan, tarim ve turizm sektorlerinde mevsimlik is
bulma sansi olmasindan, parasal yonergelerdeki degisikliklerden, vergiler, giderler ve
maliyetlerden, baska meslek gruplarinin gelecekte daha tercih edilesi olabilmelerinden, is¢i
sendikalarindan ve is piyasasina girecek yeni calisanlarin sayisindan etkilenmektedir. Bu
sebeple calisanlarin isten ayrilmayi diistinmeden 6nce bunlar1 géz oniinde bulundurmalari
gerekmektedir. Simsek bu ekonomik faktorlerinden bazilarini ele almislardir (Gurlas, 2016:
36). Ayrica, Mitchell ve digerleri (2001: 96), ¢evre ve toplumun isten ayrilma niyeti tizerinde
cok giiclii bir etkileri oldugunu sdylemektedirler. Calisanin ¢ocuklarina daha iyi bir okul
bulabilmek icin veya mahallesinin kotii olmasi sebebiyle yasadigi yeri degistirmesi
durumunda tiim bu bahsedilen faktorlerin ¢alisanin Orgiitte kalma veya orgiitten ayrilma

karar1 tizerinde etkisi oldugu diisiiniilmektedir.
3.3.4. Orgiitsel Faktorler

Isletmelerin iiretim ve yonetim siireclerinde ortaya ¢ikan sebepler orgiitsel faktorler
olarak ele alinmaktadirlar. Orgiitsel faktorler, (Kaynak, 1996: 37-38), isletmenin konumu,
toplu tasimayla ulagima uygunlugu, park yeri sorunu, isin tiirii, isin zorluk derecesi, kurumsal
kosullarin kotii olmasi, calisanlarin yaptiklar iste psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi
bakimindan zorlanmalari, yonetimin kotii olmasi, yonetimin adil olmamasi, Orgiitte sosyal
hizmetlerin olmamas1 ve {retim siirecinin organizasyonunun kotli olmasi seklinde

siralanabilmektedirler.

3.3.5. Cevresel Faktorler

Ekonomik ve sosyal kaynakli sebepleri iceren ¢evresel faktorler de calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini olduk¢a etkilemektedirler. Kurumlar g¢ogunlukla ¢evresel faktorler
sebebiyle olusan sorunlarin kurumlarin giiclerini asmasindan dolay1 is giicii kayiplarini

engelleyememektedirler (Simsek vd., 2006: 400).

Varol (2010: 59)'a gore gevresel faktorler, ekonomik durum, ekonomik durumun ig

piyasalarina etkisi, toplumdaki refah seviyesinin yiiksekligi, otomasyon ve makinelesme
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sayesinde calisanlarin farkli islere uyumunun kolay olmasi, tarim ve turizm sektorii gibi
sektorlerdeki mevsimlik calisma sansi, vergilerin gelirlere gore belirlenmesi, bagka is
alanlariin daha cazip hale gelmeleri, gelismemis ve gelismekte olan iilkelerde oturmus bir
calisan sinifi olmamasi sebebiyle tarim ve sanayi arasinda gidis gelisler, piyasadaki
degismeler, kidem tazminatinin yiiksekligi ve farklt meslek gruplarinin gelecek vadeden

meslekler haline gelmeleri olarak siralanmaktadir.
3.4. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar1

Isten ayrilma niyetinin olusmasi, ¢aliganlarin isten ayrilma planlarmin son asamasini
olusturmaktadir. Isten ayrilma, bu niyetin olusmasinin ardindan gelmektedir (Bothma ve
Roodt, 2012: 231). Buna karsin isten ayrilma niyetine sahip olan herkesin isten ayrilma
davranis1 gostermesi beklenmemektedir. Ciinkii calisanlar bazen statiilerinden kaynakli
sikayetlerini dile getirmek veya farkli pozisyonlardaki isleri degerlendirmek i¢in isten ayrilma
niyeti gosterebilmektedirler. Niyetin davranisa doniismemesi, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri,
belirsizliklerin getirdigi kaygi ve ¢evresel faktorler sebebiyle olabilmektedir. Literatiirde isten
ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisiyla sonug¢lanmasinin olumlu ve olumsuz etkileri
basliklar1 bulunmaktadir. Isletmenin insan kaynaklarinin degerlendirilip yenilenmesi ve
hareketlilik saglanarak yeni kariyer planlarinin olusturulmasi olumlu sonuglar olarak goz
oniline alinmaktadirlar. Ayrica isten ayrilma niyeti olan ¢alisanin yerine ge¢cmek isteyen baska
bir calisanin bulunmasi, bu durumu diger calisan i¢in motivasyon kaynagi haline
getirmektedir. Bu sayede yeni calisan isletme i¢cinden veya disindan saglanabilmektedir.

Ayrica bu durum yeni yeteneklere firsat vermektedir (Chambers vd., 1998: 44).

Isten ayrilma davranisinin maliyetle alakali olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Calisanlarin
isten ayrilmalart isletmelerde maddi kayiplara sebep olmaktadir. Bu maliyetler kidem
tazminatlari, yeni birini ise alma maliyeti, ise alinan kisiye isi 6gretme giderleri, diger egitim
giderleri ve genel giderler seklinde siralanabilmektedirler (Erkus ve Finfikli, 2013 : 302).
Isten ayrilan c¢alisanin yerine biri getirilememesi veya getirilene kadar gecen siire de
isletmelere maliyet olarak yiiklenmektedir. Ayrica ayrilmadan sonra ortaya cikan is ve
islemlerde dogacak sorunlar ve yiiriitiilemeyen yonetsel fonksiyonlarin yol agtig1 maliyetleri
onceden tahmin etmek miimkiin olmamaktadir. Calisanlarin kritik pozisyonlarda bulunan
islerini birakmasi igletmelerin ¢aligsma siire¢lerini sekteye ugratmaktadir. Ayrica bu durum bir

siire verimlilik kaybi olmasina yol agmaktadir. Bununla birlikte diger calisanlarin da
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tutumlariin degismesi isletmenin sarsinti gegirmesine sebep olmaktadir (Perez, 2008). Perez
(2008), calismasinda bir ¢alisanin isten ayrilmasinin diger ¢alisanlarda baski olusturdugunu
sOylemektedir. Ayrica sosyal sermayenin kaybolmasi gibi olumsuz sonuglari oldugunu ifade

etmektedir.

Insan kaynaklarinin orgiitten ayrilan calisanlarla ilgili &nemli sorumluluklar
bulunmaktadir. Isten ayrilan calisanla insan kaynaklari goriisiip neden ayrildigimni
ogrenmektedir. Ayrica geride kalan c¢alisanlarin bu ayrilma durumundan etkilenmemeleri i¢in
caligmalar yapmalar1 gerekmektedir. Ciinkii aksi durumda diger isten ayrilma niyeti bulunan

calisanlar da isten ayrilabilmektedirler (Azakli, 2011: 89-90).

Orgiitte isten ayrilanlarin artmasi, bosalan pozisyona yeni birini bulmak igin zaman
kaybedilmesi, is ilan1 verme ve yeni personellerle is goriigmeleri yapmanin ekstra maliyetlere
yol agmasi, yeni ise alinan personelin isi 6grenmesi i¢in belli bir siire gegmesi ve birinin ona
yardime1 olmasi gerektiginden; bu durumun kisa siireli verimlilik diismelerine neden olmasi,
personel degisim sirkiilasyonunun siirekli olmasinin orgiitte sorunlar oldugunu gdstermesi,
isletmenin c¢alisan1 isten ¢ikarmasi durumunda kidem tazminati 6denmesi, isten ayrilan
calisanin digerleri igin 6rnek olmasi, sorunlara yol agmasi ve yeni ise alinan personelin uyum
saglama siireci gibi durumlar ortaya ¢ikarmaktadir (Kaya ve Ozdevecioglu, 2008: 42). Bunun
yaninda ¢alisanlar isten ayrilma niyetlerini davraniglara doniistiirdiiklerinde bu durum onlarin
ozel hayatlarin1 da olumsuz etkilemektedir. Isten ayrilan ¢alisanlar, issizlikten meydana gelen
psikolojik sorunlar, maddi ve ailevi problemler, cevre baskisi, yeni bir is bulma ve is
buldugunda yeni ise uyum saglama siireci gibi sorunlarla karsilasmaktadirlar (Avci ve
Kiiciikusta, 2009: 37). Orgiitte bulunan yiiksek diizey ¢alisanlarin isten ayrilmasi insan
sermayesi olarak diisiintildiiglinde risk olarak goriilmektedir. Ciinkii insan sermayesinde bilgi
ve egitim onemli olmaktadir. Bu sebeple yiiksek diizey ¢alisanlarin benzer sektdrde tekrar is
bulmalar1 eski ¢alisilan isletme igin dezavantaj olarak nitelendirilmektedir (Mbah ve

Ikemenfuna, 2012: 277).

3.5. Isten Ayrilma Niyetinin Kuramsal Cercevesi

Isten ayrilma ve isten ayrilma niyetiyle ilgili olarak literatiirde ¢ok fazla arastirma
bulunmaktadir. Bununla beraber gelistirilen pek ¢ok model ile isten ayrilmalarin nasil

meydana geldigi ve isten ayrilma niyetinin olugma asamasi bir¢ok yonden
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incelenebilmektedir (Demirkiran ve Erdem, 2014: 291). isten ayrilma niyetinin dogrudan
veya dolayli olarak etkilendigi faktorleri ve isten ayrilma niyetinin farkli taraflarini
anlayabilmek i¢in literatiirde bulunan modellerinin bir kismini incelemek gerekmektedir.
Literatiirde arastirmacilar tarafindan gelistirilmis isten ayrilma niyetini detayli bir sekilde
veya bir digerinin tekrar1 niteliginde agiklayan 16'dan fazla model bulunmaktadir. Bu sebeple
tiim modelleri incelemek gereksiz olmaktadir. Kavrami farkli yonleriyle ele alan ve diger
modellere yon verdigi sdylenen modelleri incelemek mantikli goriilmektedir. Buna gore isten
ayrilma niyetine ve isten ayrilmaya etki eden faktorler Price ve Mueller (1981: 543) modeli,
isten ayrilma siirecinin asamalari Mobley (1977: 237) modeli ve isten ayrilmaya kadar gelinen
slirecte yasananlar ve isten ayrilmay1 etkileyen faktorlerin 6zellikleri Lee ve Mitchell (1994:
51) modeli ile ele alinmaktadirlar. Bunlarin yaninda isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler
Cotton ve Tuttle (1986) ¢alismasina gore siniflandirilmaktadir. Isten ayrilma niyetinin ve isten
ayrilma niyetinin Ozelliklerinin anlagilabilmeleri i¢in bu c¢alismalarin incelenmeleri énemli

goriilmektedir.
3.5.1. Price ve Mueller’in Modeli

Price ve Mueller'in isten ayrilma sebeplerini aciklamak icin gelistirdikleri nedensellik
modelinde isten ayrilmalarda degisime neden olan on bir etkenden s6z etmektedir (Price ve

Mueller, 1981: 547).

Modelde, calisanlarin farkli is alternatiflerini degerlendirebilecegi firsatlar, calisanin
yaptig1 isin bir siire sonra monotonlastigi duraganlik, ¢alisanin yapilan igin esaslarina ne kadar
katildigin1 gosteren katilim, orgiitiin ¢alisanlara yaptiklar isle alakali aktarabilecegi bilgi
derecesi olarak islevsel iletisim, ¢alisanlarin digerleriyle olan arkadaslik iliskisini gdsteren
biitlinlesme, ¢alisanlarin yaptiklar is karsiligi aldiklar1 6demeler olarak ifade edilen iicret,
orgiitlin kazancina bagli olarak dagittigi 6diil ve yaptirimlari gosteren dagitim adaleti,
calisanlarin kariyerlerinde ytikselebildikleri terfi imkani, ¢alisanlarin mesleklerinin getirdigi
standartlara baglilik derecesini gosteren mesleki olgunluk, calisanlarin daha iiretken
olabilmek icin aldiklar1 egitimleri ifade eden genellestirilmis mesleki egitim diizeyi ve
calisanlarin aile durumlarmma bagli olarak islerine verdikleri 6nemi ifade eden ailevi

sorumluluklar gibi degiskenler bulunmaktadir.
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Isten ayrilma niyetine etki eden faktorlerin ne kadar cesitli olduklari bu modelde
gosterilmektedir. Firsat faktoriiniin isten ayrilmaya dogrudan etki edebildigi modelde
goriilmektedir. Ayrica duraganlik, katilim, islevsel iletisim, biitlinlesme, ticret, dagitim adaleti
ve terfi imkan1 gibi faktorlerin modelde belirtilen sekliyle iste kalma niyetini is tatmini
iizerinden etkiledigi ifade edilmektedir. Duraganlik faktérii is tatminini negatif yonde
etkilerken, diger faktdrler pozitif yonde etkilemektedirler. Iste kalma niyeti mesleki olgunluk,
genellestirilmis mesleki egitimi diizeyi ve ailevi sorumluluklar gibi faktorlerden dogrudan
etkilenmektedir. Isten ayrilma iizerinde iste kalma niyetinin dogrudan etkisi olmaktadir.
Ayrica arastirmacilar demografik degiskenlerin belirli bir etkilerinin olmadiklarini ve bu

sebeple arastirmada ele alinmadigimni sdylemislerdir (Price ve Mueller, 1981: 548).

3.5.2. Mobley’in Modeli

Mobley (1977: 238) isten ayrilma siirecini agiklayan is tatmini veya tatminsizliginden
isten ayrilmaya kadar giden siiregte yer alan asamalar1 inceleyen bir model gelistirmistir
(Demirkiran ve Erdem, 2014: 294). Bu asamalar ¢alisanin isini degerlendirerek is tatmini
veya tatminsizligi hissedip hissetmedigini fark etmesiyle baslamaktadirlar. Calisanin isi
birakma diislincesi tatminsizlik algis1 olustugunda gelismektedir. Fark etme asamasindan
sonra calisan isini birakirsa neyle karsilasacagini degerlendirmektedir. Buna gore isten
ayrilmanin faydali olacagini diislinen ¢alisan is arama diislincesi gelistirmektedir. Bu diislince
alternatif is imkanlarim1 arastirma veya direkt is bagvurulart yapma davranislarinmi
dogurmaktadir. Is arama siirecine giren ¢alisan buldugu alternatifleri mevcut isiyle
karsilastirma asamasina gelmektedir. Bunun sonunda ¢alisan yeni buldugu isin daha faydal
oldugunu diisiiniirse isten ayrilma karar1 olusturmaktadir. Son asamada ¢alisan isten ayrilma
kararim1 uygulamaktadir. Ayrica Mobley bu asamalar1 herkesin ge¢irmeyebilecegini, bu
siralamanin  kigilere bagli olarak degisebilecegini soylemektedir (Lee ve Mitchell, An
Alternative Approach: The Unfolding Model Of VVoluntary Employee Turnover, 1994: 53).

Bu modelin gegerliligi birgok ¢alismayla test edilmistir. Bu sebeple 6rnek gosterilen
bir modeldir. Modelin temelinde calisanlarin tutum ve diislinceleri oldugundan Orgiitsel

karakteristikler gibi ¢evresel faktorlerden bahsedilmemektedir (Sager vd., 1988: 22).
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3.5.3. Lee ve Mitchell’in Modeli

Lee ve Mitchell, isten ayrilma niyetinin nasil gelistigini ve ¢alisanlarin isten ayrilma
karar1 vermelerine kadarki siirecte yasadiklarini, ortaya koyduklari modelle aciklamay1
amaclamiglardir. Bu modelde bir ¢alisanin bir anligina durup isiyle ilgili sok gecirdiginden
bahsetmektedirler. Bu sok ¢alisanin yaptigi isle ilgili diisiinceler gelistirmesini saglamaktadir.
Ayrica bir ¢alisanin belli bir siire¢ i¢inde isten ayrilma kararini1 dort sekilde alacagini ifade
etmektedirler (Lee ve Mitchell, An Alternative Approach: The Unfolding Model Of
Voluntary Employee Turnover, 1994: 60). Bu modelde bahsedilen soklar olumlu, olumsuz ve
notr ozelliklere sahip olabilmektedirler. Soklar beklenmedik bir anda da gelebilmekte veya
onceden bekleniyor olabilmektedirler. Ayrica sokun kaynagi calisanin ¢evresi veya kendi i¢
diinyas1 olabilmektedir. Soklara 6rnek olarak ¢alisanin evlenmesi, bir anda gelen bir is teklifi
ve sirket birlesmeleri verilebilmektedir (Lee vd., 1999: 451). Lee ve Mitchell'in gelistirdikleri
model, isten ayrilma niyetinin daha iyi anlasilabilmesini saglayan sonuglar vermistir. Bu
sonuclar, isten ayrilmalarin ¢ok farkli sekillerde olabildigini, ¢alisanlarin kendi isiyle bagka
isleri karsilastirmasini saglayan soklarin isten ayrilma fikrinin temel 6gesi oldugunu, soklarin
olumsuz, olumlu ve nétr 6zelliklerinin oldugunu, soklarin ¢alisani isten bagimsiz olarak da
isten ayrilma diisiincesine stiriikleyebildigini, calisanlarin bazi durumlarda yasadiklari
soklarin c¢alisan yeni bir is bulmadan veya isten ayrilma diisiincesi olusturmadan direkt isten
ayrilmasimi saglayabildiklerini, bazi durumlarda calisanlarin kendi yararlarina olmasa bile
isten ayrilmaya karar verebildiklerini ve isten ayrilmalarin engellenemeyecegini fakat isten
ayrilma siirecinin incelenmesinin hem arastirmacilarinin hem de yoneticilerin ¢alisanlarin
neden isten ayrildiklarini anlamalarina yardimci olacagini gostermektedir (Lee ve Mitchell,
An Alternative Approach: The Unfolding Model Of VVoluntary Employee Turnover, 1994: 84-
85).

3.5.4. Cotton ve Tuttle’tn Modeli

Isten ayrilma niyeti is diinyasindaki bircok faktdrden etkilenebilmektedir. Sorunun
daha 1yi anlagsilabilmesi i¢in bu faktdrlerin 6zellikleri bakimindan siiflandirilmasinin daha iyi
olacagi diisiiniilmektedir. Bu baglamda Cotton ve Tuttle (1986: 58) isten ayrilma niyetine etki
eden faktorleri siniflandirdiklar bir ¢alisma yapmislardir. Bu ¢alismada isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorlerin c¢ok cesitli ve birbirlerinden farkli 6zellikleri oldugunu gostermeye

caligmiglardir. Onlara gore isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler kurum igi faktorler,
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cevresel faktorler ve kisisel faktorler olmak iizere ti¢ baslik altinda ele alinmaktadir (Cotton
ve Tuttle, 1986: 58). Kurum igi faktorler, ¢alisanin aldig ticret, gosterdigi is performansi,
isteki rollerinin agikligi, is ve {icret tatmini, monotonlagmanin olup olmamasi, isten, ¢alisma
arkadaslarindan ve yoneticilerden duyulan memnuniyet, orgiitsel baglilik ve terfi imkanlari
gibi faktorlerden meydana gelmektedirler. Cevresel faktorler genel istihdam algisi, istthdam
orani, igsizlik orani ve sendikal hareketliligin varlig1 gibi faktorlerden olugsmaktadirlar. Yas,
cinsiyet, gorev siiresi, egitim, medeni durum, beceriler, bakilan kisi sayisi, zeka, egilim ve

beklentilerin karsilanmasi gibi faktorler de kisisel faktorler altinda ele alinmaktadirlar.

Bununla birlikte bu degiskenlerin isten ayrilma niyetini farkli derecelerde etkiledikleri
soylenmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986: 65). Ayrica bu modelin disinda isten ayrilmalar
aciklamak igin literatiirde pek ¢ok model bulunmaktadir. Isten ayrilmalarla ilgili ¢alismalarda
March ve Simon (1958), Steers ve Mowday (1981: 235), Rusbult ve Farrell (1983: 429), Hom
ve Griffeth (1995), Allen, Shore ve Griffeth (2003: 99), Peterson (2004: 209) modelleri
siklikla yer almaktadirlar (Demirkiran ve Erdem, 2014: 289).

3.6. isten Ayrilma Niyetinin Orgiitlere Etkisi

Orgiitsel verimliligin artmasi icin orgiitteki ¢alisanlarin isten ayrilmalarma sebep olan
siireci arastirmak onemli goriilmektedir. Isten ayrilan galisanin yerine yeni bir personel almak
zaman ve emek gerektiren bir siireg olmaktadir. Yeni personelin se¢ilmesi, ise baslamasi, isi
ogrenmesi icin verilen egitimleri maliyetleri bununla beraber verimliligin diigmesi gibi
durumlar1 Orgiitleri olumsuz etkilemektedirler. Bunlarin yaninda Orgiitiin  personel
sirkiilasyonunun fazla olmasi finansal olmayan maliyetlerin de artmasina sebep olmaktadir
(Kizildag, 2009: 441). Orgiite alismis ve yetistirilmis bir ¢alisan isten ayrildiginda iiretimsel
kayiplar olmaktadir. Ayrica diger calisanlar da bu durumdan olumsuz etkilenmektedirler.
Bununla beraber isten ayrilmay1 diisiinen ¢alisanlarin goérevlerini aksattiklari ve bu sebeple de

tirtin ve hizmet kalitesini diistirdiikleri soylenmektedir (Cakir, 2001: 177).

Miner (1977)'e gore isten ayrilmanin, yeni personel se¢cimi ve ige aliminin finansal
maliyeti, yeni alinan personelin egitim maliyeti, tecriibesiz bir personel alindiginda tam
verimlilikte calismadigr i¢in gereksiz Odenen iicretlerin maliyeti, yeni ise alinan g¢alisanin

uyum siirecinde yapacagi kazalarin maliyeti, orgiitten ayrilnan ¢alisanin yerine birini alip yeni
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calisanin tam verimlilikle ¢alisma siirecine gelecegi zamana kadar yasanan {iretim kaybinin

maliyeti sekilde maliyetleri olmaktadir (Sanderson, 2003: 46).
3.7. lgili Aragtirmalar

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ve Orgiitten ayrilma davranislarinin nelerden
etkilendigini Dreher (1982), bir arastirmasinda ele almistir. Buna gore bu davranislari
etkileyen sebepler c¢alisanlar arasinda farkiliklar gdstermektedirler. Calisanlarin isten
ayrilmalarint veya oOrgiitte kalmalarini etkileyen faktorler, ¢alisanlarin is performanlari,

potansiyelleri, yetenekleri ve kariyer gelisimleri olarak belirtilmiglerdir (Teoman, 2007: 34-
35).

Mobley (1982: 111)'in ¢alismasinda isten ayrilma, ¢alisanlarin Grgiitlerinden kidem
tazminati karsiliginda ayrilmalari, iyeliklerini sonlandirmalari olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica isten ayrilma davranisina sebep olan faktorleri, yoneticilerin yonetme sekilleri, iicret,

is yiiki, 6dil ve diger is ¢evreleri olarak siralamistir.

Saridere ve Doyuran, Kocaeli 11 Milli Egitim Miidiirliigii'ne bagli merkez ilgelerde
gorevli ortadgretim kademesi 6gretmenleri tizerinde 2004 yilinda bir calisma yapmislardir. Bu
arastirmada, 6gretmenlerin, idari bir karar alinirken katilip katilmama durumlari, orgiite olan
bagliliklar1 ve isten ayrilma niyetleri ele alinmistir. Arastirma sonucunda ise isten ayrilma
niyetinin okul kararlarina katilma diizeyleriyle negatif ve dolayli bir iliskisi oldugu
saptanmistir. Ayrica isten ayrilma niyetinin orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal ve

devam bagliligiyla anlamli ve negatif bir iligkide oldugu goriilmiistiir.

Cekmecelioglu (2005: 23), Gebze-Dil Ovasi1 bolgesinde, kimya sektoriinde galisan
beyaz yakali personellerin kullanildigi bir aragtirma yapmistir. Bu aragtirmada 6rgiit ikliminin
s tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma sonucunda,
calisanlarin yaraticiliklarinin desteklendigi bir orgiit ikliminde ¢aligmalarinin ig tatminini

arttirdig1 saptanmistir. Bu durumun da isten ayrilma niyetini azalttig1 ifade edilmistir.

Turung vd. (2010: 117), kamuya ait bir tiniversitede ¢alisan 6gretim tiyeleri tizerinde
bir arastirma yapmiglardir. Bu ¢alismada calisma ortamindaki adalet, is tatmini ve is stresinin

isten ayrilma niyeti tlizerindeki etkileri incelenmistir. Calisma sonucunda ise calisanlarin is
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tatminleriyle is stresleri arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Ayrica is stresi ve is

tatminin iste ayrilma niyetiyle de anlaml iligkilerinin oldugu saptanmustir.

Biite (2011: 175) istanbul'da farkli sektorlerdeki aile isletmelerinde ¢alisanlar iizerinde
yaptig1 ¢alismada, calisanlarin is tatminleri, olumsuz s6z sdyleme, ve isten ayrilma niyetinin
kayirmacilik algisi ile iligkilerini incelemistir. Bu ¢alismanin sonucunda isten ayrilma niyeti
ve is tatminin kayirmacilik ile anlamli ve negatif yonde bir iligkide bulunduklari tespit

edilmistir.

Sahin (2011: 277), Mugla'da bulunan gida, turizm ve tasimacilik sektorlerindeki
isletmelerde c¢alisanlar iizerinde yaptig1 arastirmada isten ayrilma niyeti ile lider iye
etkilesimi arasindaki iligkinin cinsiyetten etkilenip etkilenmedigini incelemistir. Arastirma
sonucunda isten ayrilma niyeti ile lider iiye etkilesiminin anlamli ve negatif yonde bir iligkisi
oldugu ifade edilmistir. Ayrica kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlardan daha ¢ok isten ayrilma
niyetinde bulunduklar tespit edilmistir. Bununla birlikte isten ayrilma niyetini, cinsiyet ve

lider tiye etkilesiminin birlikte daha ¢ok etkiledigi sonucuna ulagilmustir.

Giivercin (2015: 81), tekstil calisanlari iizerinde yaptigi analiz sonucunda is
yerlerinde is yeri hekiminin varligi ile isten ayrilma niyeti arasinda yapilan korelasyon analizi
sonucunda is yeri hekimlerinin varligi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlaml
bir iliski bulunmustur. is yerlerinde is yeri hekimlerinin var olmast isten ayrilma egilimlerini
azaltacagi soylenebilir. Arastirmada katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore isten ayrilma
niyetleri incelendiginde, demografik degiskenler ile isten ayrilma niyeti arasinda farklilik

olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Acaray tarafindan yapilan arastirma ile ilgili, orglitsel sessizligin ve isten ayrilma
niyeti tizerine etkisini irdelersek, orgiitsel sessizligin kabullenici sessizlik ve korunma amagli
sessizlik alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti lizerine pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmistlir. Calisanlarin kabullenici ve korunma amagli sessizlik tutumlart yiikseldikge,
isten ayrilma niyetlerinin de arttig1 ortaya ¢ikmistir. Literatiirde de kabullenici ve korunma
amach sessizlik davranisinin ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerini artiracagi ifade edilmistir.

(Acaray, 2014: 217).
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Demirbas, akademisyenler {lizerinde yaptig1 ¢alisma kapsaminda elde edilen sonuglar
akademisyenler agisindan isyeri yalmzliginin 6nemli bir sorun oldugunu ve fiilen isten
ayrilma davranisina bile yol acabilecegini gostertmistir. Bu nedenle iiniversitelerde is yerinde
yalmzhig1 azaltmak iizere bir takim 6nlemlerin alinmasinda fayda vardir. Ornegin ¢alisma
kapsaminda elde edilen sonuglar, akademisyenlerin mevcut iicret diizeyinin memnuniyet
verici bir seviyeye getirilmesi gerektigine isaret etmektedir. Bunun disinda akademisyenler
arasindaki etkilesimi artirici sosyal etkinlikler diizenlenmesi, kurum biinyesinde iletigimi
artirmak {izere sosyal oda tarzinda yerler yapilmasi, ekip calismalarina daha fazla 6nem
verilmesi, oOrgiitsel bagliligi ve is tatminini artiric1 stratejiler belirlenerek uygulanmasi is

yerinde yalnizligin azaltilmasinda 6nemli bir rol iistlenecektir. (Demirbas, 2014: 97).
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DORDUNCU BOLUM

MESLEGE ADANMISLIK VE iSTEN AYRILMA NiYETi ARASINDAKI ILiSKINIiN
INCELENMESI

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amact meslege adanmiglik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin

incelenmesidir.

Universite kuruluslar1 toplum igerisinde énem teskil eden bir yere sahip olan, emegin
cok oldugu kuruluslardir. Toplum icerisinde 6nem derecesi yiiksek bir yere sahip olmasinin
sebebi birey i¢in hayati ve kritik bir deger olarak degerlendirilen egitim kavrami ile
ugragmalarindan kaynaklidir. Toplumun egitim hizmeti gereksinimlerini yerine getirmek
amaci ile olusturulan s6z konusu orgiitlerin basar1 elde etmesinde ve hedeflerine ulagsmasi
konusuysa emegin ¢ok oldugu bir sektdr olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu baglamda s6z
konusu sektor icerisindeki personellerin dnemi c¢oktur. Bu sebeple 0Ozellikle bahsedilen
sektordeki idarecilerin personellerine degerli olduklarini gostermeleri, personellere adil
bicimde davranmalari, kuruluslarima olan bagliliklarini giiclendirmeleri, is tatminlerini

yiikseltmeleri gerekmektedir.
4.2. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Ornek Kiitlesi

Bu calismanin kapsami Adiyaman Universitesi ¢alisanlaridir. Ana kiitleyi temsilen

orneklem sayis1 olarak 213 kisi tesadiifi 6rnekleme gore secilmistir.

4.3. Arastirmamin Hipotezleri

H1: Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri ile ise angaje olma diizeyleri arasinda negatif

yonlii anlamli bir iliski vardir.

H2: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir sekilde
farklidir.

H3: Katilimcilarin egitim durumlaria gore ige angaje olma diizeyleri anlamli bir
sekilde farklidir.
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H4: Katilimcilarin medeni durumuna gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir
sekilde farklidur.

H5: Katilimcilarin yaglarina gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir sekilde
farklidir.

H6: Katilimcilarin aylik gelirlerine gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir sekilde
farklidir.

H7: Katilimcilarin mesleki tecriibelerine gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir
sekilde farklidir.

H8: Katilimcilarin mesleklerine gore ise angaje olma diizeyleri anlamli bir sekilde
farklidar.

H9: Katilimcilarin cinsiyetlerine gére isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde
farklidir.

H10: Katilimeilarin egitim durumlarina gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde
farklidir.

H11: Katilimcilarin medeni durumuna gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde
farklidir.

H12: Katilimecilarin yaglarina gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde farklidir.

H13: Katilimcilarin aylik gelirlerine gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde
farklidir.

H14: Katilimcilarin mesleki tecriibelerine gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir
sekilde farklidir.

H15: Katilimcilarin mesleklerine gore isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde
farklidir.

4.4, Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclar

Aragtirmada veri toplama amaciyla anket kullanilmistir. Olusturulan anket iig¢
boliimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin kisisel bilgilerini 6lgmeye
yonelik olarak demografik sorular sorulmustur. ikinci boliimde katilimcilarin meslege
adanmuslik seviyelerini 6lgmek amaciyla Ise Angaje Olma Olgegi kullamlmistir (Schaufeli ve
Bakker, 2003). Son olarak katilimcilarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek icin Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi (Polat ve Meydan, 2009)kullanilmistir.

48



4.4.1. ise Angaje Olma Olcegi

Olgek Schaufeli ve Bakker tarafindan 2003 yilinda gelistirilmistir. Olgegin Tiirkge
uyarlamas1 Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan yapilmistir. Olgek katilimcilarin yaptiklari
ise ne kadar angaje olduklarini veya ne kadar adanmis olduklarini tespit edebilmek amaciyla
gelistirilmistir. Olgek 5°1i likert tipinde 9 maddeden olusmaktadir (1=Hi¢ katilmryorum,
5=Tamamen katiliyorum). Olgek tek faktorlii yapida olup alinan yiiksek puan meslege
adanmisghigin yiiksek oldugunu, diisiik puan ise meslege adanmishigin diisik oldugunu
gostermektedir. Olgegin giivenirligini dlgmek amaciyla yapilan analizde Cronbach’s alpha
katsayis1 ,844 olarak bulunmustur. Bu deger 6lcegin giivenilir oldugunu gostermektedir.

(Schaufeli ve Bakker, 2003: 7-11).

Olgegin gecerligini dlgmek amaciyla faktér analizi yapilmustir. Olgegin faktor
analizine uygunlugunu tespit edebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett testi
kullanilmistir. Yapilan analizler sonucu Kaiser-Meyer-Olkin degeri ,88 bulunmustur. Ayrica
Bartlett testi sonucunun da anlamli ¢ikmasi Olgegin faktor analizine uygunlugunu
gostermektedir, X4(36) = 1916,89, p < ,001. Yapilan faktor analizine gore ise angaje olma
dlgeginin 2 faktorle agiklanabildigi goriilmektedir. lk faktér 4,13 Szdegere (eigenvalue)
sahiptir ve toplam varyansin %45,84’{inii agiklamaktadir. ikinci faktor 1,18 6zdegere sahiptir
ve toplam varyansin %13,07’sini agiklamaktadir. Bu 2 faktdr, dlgegin toplam varyansinin
%58,91’in1  agiklamaktadir. Bulunan degerler oOlcegin gecerliginin yliksek oldugunu
gostermektedir (Ozalp vd., 2015: 5-8).

4.4.2. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Olgek Polat ve Meydan (2009) tarafindan gelistirilmistir. Katilimcilarim isten ayrilma
niyetlerinin Ol¢iilmesinin amaclandig1 bu olgek, 5°1i likert tipinde 5 maddeden olusmaktadir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Olgekten alinan yiiksek puan, isten
ayrilma niyetinin de yiiksek oldugunu gostermektedir. Olgegin giivenirligini 6lgmek amaciyla
yapilan analizde Cronbach’s alpha katsayisi ,899 olarak bulunmustur. Bu deger 6l¢egin
giivenilir oldugunu gostermektedir (Polat ve Meydan, 2009).

Olgegin gegerligini 6lgmek amaciyla faktdr analizi yapilmistir. Olgegin faktor
analizine uygunlugunu tespit edebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett testi

kullanilmistir. Yapilan analizler sonucu Kaiser-Meyer-Olkin degeri ,88 bulunmustur. Ayrica
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Bartlett testi sonucunun da anlamli ¢ikmasi Olgegin faktdr analizine uygunlugunu
gostermektedir, X?(10) = 1793,43, p <,001. Yapilan faktr analizine gore isten ayrilma niyeti
Olgeginin 1 faktorle agiklanabildigi goriilmektedir. Bu faktdr 3,57 Ozdegere (eigenvalue)
sahiptir ve toplam varyansin %71,41°ini aciklamaktadir. Bulunan degerler Olgegin

gegerliginin yiiksek oldugunu gostermektedir (Polat ve Meydan, 2009).
4.5. Arastirmanin Analizi

Arastirmanin analizinde SPSS 20 programi kullanilacaktir. Analizde oncelikle
katilmcilarin kisisel bilgilerine yonelik elde edilen bulgular frekans analizi yontemiyle
gosterilecektir. Daha sonrasinda arastirma degiskenlerine iliskin betimsel bulgular verilecek
ve degiskenler arasindaki iliskiye Pearson korelasyon analizi yontemiyle bakilacaktir.
Arastirmanin geri kalaninda katilimcilarin kisisel bilgilerinin, ise angaje olmalarina ve isten
ayrilma niyetlerine gore ne derece farklilik gosterdigine bagimsiz orneklem t testi ve tek
yonllii varyans analizi yontemiyle bakilacaktir. Analizlerde anlamlilik smiri 0,05 olarak

belirlenmistir.
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BESINCI BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Bu béliimde katilimcilara ait demografik degiskenler ile Ise Angaje olma ve isten
ayrilma niyeti degiskenleri arasinda herhangi bir anlamli farklilasmanin olup olmadigi
incelenmistir. Demografik degiskenin ozelligine gore degismek kaydi ile betimsel analiz,

Pearson korelasyon analizi, bagimsiz t-testi ve tek yonlii (Anova) testleri kullanilmistir.

5.1. Demografik Bilgilere Yonelik Bulgular

Demografik bilgilere yonelik bulgular asagidaki tabloda incelenmistir.

Tablo 2. Demografik Bilgilere Iliskin Frekans Analizi Sonuglart

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Erkek 109 51,2
Kadin 104 48,8
Toplam 213 100
Egitim seviyesi
[k gretim mezunu 22 10,3
Lise mezunu 56 26,3
On lisans mezunu 30 14,1
Lisans mezunu 78 36,6
Lisansiistii mezunu 27 12,7
Toplam 213 100
Medeni durum
Evli 107 50,2
Bekar 106 49,8
Toplam 213 100
Yas
18-28 yas arasi 61 28,6
29-38 yasg arasi 68 31,9
39-48 yas arast 51 23,9
49-58 yas arast 23 10,8
59 ve tizeri 10 47
Toplam 213 100
Aylik gelir
1.600 TL’den az 44 20,7
1.600 - 3.000 TL 64 30,0
3.001 -5.000 TL 65 30,5

51



5.001 ve tizeri 40 18,8

Toplam 213 100
Mesleki tecriibe
1 yildan az 37 17,4
1-5 yil aras1 74 34,7
6-10 y1l aras1 47 221
11-20 y1l aras1 34 16,0
20 yildan fazla 21 9,9
Toplam 213 100
Meslek
Hizmetli 44 20,7
Memur 64 30,0
Hemgire 65 30,5
Akademisyen-Doktor 40 18,8
Toplam 213 100

Kisisel bilgilere iliskin frekans analizi sonuglart incelendiginde katilimcilarin
%351,2’sinin erkek, %48,8’inin ise kadin oldugu bulunmustur. Katilimcilarin %10,3’{iniin
ilk6gretim mezunu, %26,3’tiniinn lise mezunu, %14,1’inin 6n lisans mezunu, %36,6’sin1in
lisans mezunu, %12,7’sinin ise lisansiisti mezunu oldugu gorilmistir. Katilimcilarin
%50,2’si evliyken, %49,8°1 bekardir. Katilimcilarin %28’s1 18-28 yas arasindayken, %31,9’u
29-38 yas arasinda, %23,9’u 39-48 yas arasinda, %10,8’1 49-58 yas arasinda, %4,7’si ise 59
yas ve izerindedir. Katilimcilarin %20,7’sinin aylik geliri 1.600 TL’den azken, %30’unun
aylik geliri 1.600-3.000 TL arasinda, %30,5’i 3.001-5.000 TL arasinda, %18,8’inin aylik
gelirt 1se 5001 TL’den fazladir. Katilimcilarin %17,4’lintin 1 yildan az mesleki tecriibesi
varken, %34,7’sinin 1-5 yil arasi, %22,1’inin 6-10 yil arasi, %16’smin 11-20 yil arasi,
%9,9’unun ise 20 yildan fazla mesleki tecriibesi vardir. Katilimcilarin %20.7’°si hizmetli,

%30’u memur, %30.5°1 hemsire ve %18.8’1 akademisyen-doktor olarak ger¢eklesmistir.
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5.2. Arastirma Degiskenlerine Yonelik Bulgular

Asagidaki tabloda aragtirmanin betimsel analiz sonuglarina gére ise angaje olma ve

isten ayrilma arasindaki iligki incelenmistir.

Tablo 3. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Betimsel Analiz Sonuglari

n Minimum Maksimum Ortalama Std.
' Sapma
Ise angaje olma 21 1,67 5,00 2,90 , 76
[sten ayrilma niyeti 213 1,00 5,00 3,18 1,05

Yapilan betimsel analiz sonucunda katilimcilarin ise angaje olma dlgeginden aldiklar
ortalama puan 2,90 olarak bulunurken, isten ayrilma niyeti 6lgeginden aldiklar1 ortalama puan
3,18 olarak bulunmustur. Buna gore katilimcilarin ise angaje olma ve isten ayrilma niyeti

seviyelerinin ortalama diizeyde oldugu sdylenebilir.

Tablo 4. Arastirma Degiskenlerinin Arasindaki Iliskiye Y&nelik Pearson Korelasyon Analizi

Sonugclari

Ise angaje olma

r 745
Isten ayrilma niyeti p 000
n 213

Yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore ise angaje olma ve isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir korelasyon tespit edilmistir, r = -,745, p < ,05. Buna
gore katilimcilarin ise angaje olma seviyeleri arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir veya

isten ayrilma niyetleri arttik¢a ise angaje olma seviyeleri azalmaktadir.
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5.3. Arastirma Degiskenleri Kisisel Bilgiler Arasindaki iliskilere Yénelik Bulgular

Asagidaki tablolarda kisisel bilgilere gore ise angaje olma ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iliski incelenmistir.

5.3.1. ise Angaje Olma Olcegi ile Kisisel Bilgiler Arasindaki iliskilere Yonelik

Bulgular

Tablo 5. Cinsiyet ile ise Angaje Olma Arasindaki iliskiye Yénelik Bagimsiz Orneklem T
Testi Sonuglari

Cinsiyet n Ort. SS t p
Erkek 109 3,02 ,85

2,42 ,016
Kadin 104 2,77 ,63

Yapilan bagimsiz Orneklem t testi sonucunda ise angaje olma durumunun
katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur, t = 2,42, p <
,05. Buna gore erkek katilimcilarin ise angaje olma durumlarmin kadin katilimcilardan

anlamli bir sekilde daha fazla oldugu sdylenebilir.

Tablo 6. Egitim Durumu ile Ise Angaje Olma Arasindaki iliskiye Yonelik Tek Yonlii

Varyans Analizi (Anova) Sonuglari

Egitim Durumu n Ort. SS F p
[kdgretim mezunu 22 2.80 85

Lise mezunu 56 277 63

On lisans mezunu 30 3.02 81 1,094 361
Lisans mezunu 78 2,92 75

Lisansiistii mezunu 27 3,08 ,89

Yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda ise angaje olma durumunun
katilimcilarin egitim durumlarina gore anlaml bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur, F (4,

212) = 1,094, p > ,05.
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Tablo 7. Medeni Durum ile Ise Angaje Olma Arasindaki iliskiye Yonelik Bagimsiz

Ormeklem T Testi Sonuglar

Medeni Durum n Ort. SS t p
Evli 107 2,88 78

421 674
Bekar 106 2,92 74

Yapilan bagimsiz Orneklem t testi sonucunda ise angaje olma durumunun

katilimcilarin medeni durumlara gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur, t =

421, p > 05.

Tablo 8. Yas ile Ise Angaje Olma Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi

(Anova) Sonuglari

Yas n Ort. SS F p
18-28 yas arasi 61 2,90 e

29-38 yas arast 68 2,99 81

39-48 yas arasi 52 2,77 70 <’ 170
49-58 yas arast 23 3,10 75

59 ve lizeri 10 2,52 81

Yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda ise angaje olma durumunun

katilimeilarin yaglarina gore anlamli bir sekilde farklilagmadigi bulunmustur, F (4, 212) =

1,620, p > ,05.
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Tablo 9. Aylik Gelir ile Ise Angaje Olma Arasindaki Iliskiye Yoénelik Tek Yonlii Varyans

Analizi (Anova) Sonuglari

Aylik Gelir n Ort. SS F p
1.600 TL’den az 44 2.72 .53
1.600 - 3.000 TL 64 2.90 .81

2,291 ,079
3.001 -5.000 TL 65 2.87 .79
5.001 ve tizeri 40 3.15 81

Yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda ise angaje olma durumunun

katilimcilarin aylik gelirlerine gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur, F (3,

212) = 2,291, p > ,05.

Tablo 10. Mesleki Tecriibe ile Ise Angaje Olma Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii

Varyans Analizi (Anova) Sonuglari

Mesleki tecriibe n Ort. SS F p

1 yildan az 37 3,02 ,85

1-5 yil aras1 74 2,98 ,69

6-10 y1l arasi 47 2,81 78 0,917 ,455
11-20 y1l aras1 34 2,79 ,83

20 yildan fazla 21 2,78 67

Yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda ise angaje olma durumunun

katilimcilarin mesleki tecriibelerine gore anlamh bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur, F

(4,212)=0,917, p > ,05.
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Tablo 11. Meslek ile ise Angaje Olma Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii
Varyans Analizi (Anova) Sonuglari

Meslek n Ort. SS F p
Hizmetli 44 2.72 53
Hemsire 64 2.90 8l

2,291 ,079
Memur 65 2.87 .79
Akademisyen-Doktor 40 3.15 81

Yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda ise angaje olma durumunun
katilimcilarin mesleklerine gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur, F (3, 212) =
2,291, p > ,05.

4.3.2. isten Ayrilma Niyeti ile Kisisel Bilgiler Arasindaki iliskilere Yonelik
Bulgular

Tablo 12. Cinsiyet ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik Bagimsiz Orneklem
T Testi Sonuglari

Cinsiyet n Ort. SS t p
Erkek 109 3,14 1,11

-,578 ,564
Kadin 104 3,22 0,99

Yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda isten ayrilma niyetinin katilimcilarin

cinsiyetlerine gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur, t =-,578 , p > ,05.
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Tablo 13. Egitim Durumu ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yénlii
Varyans Analizi (Anova) Sonuglari

Egitim Durumu n Ort. SS F p
Hké’)gretim mezunu 22 3,20 1,01

Lise mezunu 56 3,27 92

On lisans mezunu 30 3,16 1,06 0,204 ,936
Lisans mezunu 78 3,16 1,11

Lisansiisti mezunu 27 3,18 1,21

Yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda isten ayrilma niyetinin
katilimcilarin egitim durumlarina gore anlaml bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur, F (4,

212) =,203, p > ,05.

Tablo 14. Medeni Durum ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Y&nelik Bagimsiz

Omeklem T Testi Sonuglari

Medeni Durum n Ort. SS t p
Evli 107 3,19 1,10

,196 ,845
Bekar 106 3,17 1,01

Yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda isten ayrilma niyetinin katilimcilarin

medeni durumlarina gére anlamli bir sekilde farklilagsmadigi bulunmustur, t =,196, p > ,05.
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Tablo 15. Yas ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans

Analizi (Anova) Sonuglari

Yas n Ort. SS F p
18-28 yas arast 61 3,24 1,07

29-38 yas arast 68 2,98 1,05

39-48 yas arasi 51 3,31 0,99 ,964 428
49-58 yas arasi 23 3,28 1,10

59 ve lizeri 10 3,32 1,14

Yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda isten ayrilma niyetinin
katilimeilarin yaslarina gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur, F (4, 212) =

0,964, p >,05.

Tablo 16. Aylik Gelir ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii
Varyans Analizi (Anova) Sonuglari

Aylik Gelir n Ort. SS F p
1.600 TL’den az 44 3,65 ,60
1.600 -3.000 TL 64 3,28 1,14

4919 ,003
3.001 -5.000 TL 65 3,23 1,13
5.001 ve tizeri 40 2,78 1,09

Yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda isten ayrilma niyetinin
katilimeilarin aylik gelirlerine gére anlamli bir sekilde farklilagtigi bulunmustur, F (3, 212) =
4,919, p < ,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek
amaciyla Bonferroni Post-hoc testi yapilmistir. Buna gore gelirleri 5.001 ve iizeri olan
katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin gelirleri 1.600’de daha az olan katilimcilardan anlamli

bir sekilde daha az oldugu goriilmektedir.
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Tablo 17. Mesleki Tecriibe ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii
Varyans Analizi (Anova) Sonuglari

Mesleki tecriibe n Ort. SS F p

1 yildan az 37 3,04 ,98

1-5 yil arasi 75 2,92 1,02

6-10 yil arasi 47 3,36 1,04 3,351 ,011
11-20 y1l aras1 34 3,31 1,12

20 yildan fazla 21 3,73 0,99

Yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda isten ayrilma niyetinin
katilimcilarin mesleki tecriibelerine gore anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur, F (4,
212) = 3,351, p < ,05. Bulunan anlamli farklihigm hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla Bonferroni Post-hoc testi yapilmistir. Buna gore 1-5 yil arast mesleki
tecriibesi olan katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin 20 yildan fazla mesleki tecriibesi olan

katilimcilardan anlamli bir sekilde daha az oldugu goriilmektedir.

Tablo 18. Meslek ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans
Analizi (Anova) Sonuglari

Meslek n ort.  SS F 0
Hizmetli 44 3,65 60
Memur

64 3,28 1,14 4,919 003
Hemsire 65 3,23 1,13
Akademisyen-Doktor 40 2,78 1,09

Yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda isten ayrilma niyetinin
katilimcilarin aylik gelirlerine gdére anlamli bir sekilde farklilagmadigi bulunmustur, F (3,
212) = 4,919, p < ,05. Bulunan anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek amaciyla Bonferroni Post-hoc testi yapilmistir. Buna gore akademisyen-doktor
olan katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin hizmetli olan katilimcilardan anlamli bir sekilde

daha az oldugu goriilmektedir.
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ALTINCI BOLUM
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

6.1. Tartisma ve Sonug

Dalay’in (2007) arastirmasinda elde ettigi sonuglar, burada paylasilan ¢alisma
sonuclariyla tam olarak benzesmemektedir. Ne var ki, ise cezbolma halinin ise adammiglik
icin sarth degisken oldugunu ortaya koyan Dalan (2007) kismi de olsa, ¢alismanin 1-5 yil
deneyime sahip calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin, 20 yillik ¢alisanlara kiyasla daha az
olmas1 halini desteklemektedir. 1-5 yillik deneyime sahip calisanlarin meslege dair
heveslerinin halen canli oldugunu ve meslegin cezbedici halinin halen bu ¢alisanlar iizerinde
etkili oldugu kabul edilirse, iki ¢alisma kismi de olsa birbirlerini desteklemektedir denebilir.
Bu kesisimin varligin1 tam manasiyla ortaya koyabilmek veya aksi halini ispat i¢cin daha

detayl aragtirmalara ihtiya¢ vardir.

76g (2007) tarafindan yiiriitiilen arastirma sonuglari, gergeklestirilen ¢alisma sonuglari
ile alakal1 bir yarg1 sunmamaktadir. Tki ¢alismanin birbirini destekledigini ya da celistiklerini

sOylemek miimkiin degildir.

Dreher (1982) yiiriittiigli calisma ile sonuglar1 paylasilan aragtirmay1 desteklemektedir
denebilir. Dreher (1982) calisanlarin kariyer gelisimlerinin isten ayrilma veya Orgiitte
kalmalarim etkileyen faktorlerden oldugunu belirtmistir. Kariyer gelisiminin ekonomik gelirle
anlamli ve pozitif bir iligkisi oldugu kabuliiyle, iki calismanin birbirilerini bu noktada
destekledigini soylemek miimkiindiir. Zira ¢alisma sonuglari1 da gelir diizeyiyle ise adanmiglik
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir. Iki arastirmanin
gerceklestirildigi  tarihler arasinda gecen =zaman ve demografik farkliliklar da
diistintildiginde, bu baglamda manali bir paralellik gézlemlenmesi, konunun daha

derinlemesine incelenmesi i¢in ilging kilmaktadir.

Mobley Mobley’in (1982: 111) aragtirma sonuglari, licret ve ddiil faktorlerinini isten
ayrilma davranigina sebep oldugunu ortaya koymasi agisindan, yiiriitiillen calisma ile
benzerlikler tasimaktadir. Ciinkii, burada sonuglar1 paylasilan arastirma da benzer sekilde
artan iicret ile beraber isten ayrilma niyetinde azalma oldugunu tespit etmistir. Iki arastima bu

yonleriyle birbirilerini destekler konumdadir. Ekonomik gelirin isten ayirlma niyetiyle bu
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anlaml 1iligkisi, ekonominin kisisel motivasyon {iizerindeki etkisini ortaya koymaktadir.
Calisanlart farkli faktorlerle ise baglayarak verimliligi artirmak ve ekonomik kaygilarin
kisisel tercihler lizerinde bu denli etkili olmasma ¢oziimler sunmak, ¢ok yonlii bilimsel

arastirmalara konu olabilecek niteliktedir.

Sahin (2011) arastirmasinda kadin c¢alisanlarin, erkek c¢alisanlara kiyasla daha ¢ok
isten ayrilama niyetinde olduklarini tespit etmistir. Sahin’in (2011) arastirmast bu yoniiyle,
yiiriitiilen calismay1 destekler niteliktedir. Zira, sonuglar1 burada paylasilan ¢alisma ile kadin
calisanlarin erkek c¢alisanlardan daha ¢ok isten ayrilma niyetinde olduklar1 belirlenmistir.
Arastirmalar arasinda gecen yillar sonunda ayni sonucun elde edilmesi sosyolojik arastirma
konusu olabilecek niteliktedir. Gegen yillar boyunca eger olduysa, kadinlarin isten ayrilma
niyetindeki yiizdesel degisimin, detayl1 bilimsel arastirmalarla tespit edilmesi, yararli olabilir.
Pozitif yonde bir degisim saglandigi halde, kadinlar1 is yasamina baglayan faktorler tespit
edilerek, artarak devamlar1 saglanmali ve kadin ¢alisanlarin is yasamina katacagi olas1 pozitif
etkiler hesaba katilmalidir. Sayet degisim negatif yonlii olduysa, buna sebep olan faktorler

tespit edilerek, elemine edilmeleri amaglanmalidir.

Bu arasgtirmada meslege adanmishk ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
incelenmistir. Buna ydnelik olarak Adiyaman Universitesi galisanlarma anket uygulamasi
yapilmistir. Uygulanan ankette meslege adanmishg dlgmek icin Ise Angaje Olma Olgegi,
isten ayrilma niyetini 6lgmek icin ise Isten Ayrilma Niyeti Olcegi kullanilmistir. Elde edilen
sonuglar incelendiginde, katilimcilarin meslege adanmishik ve isten ayrilma niyeti
seviyelerinin ortalama diizeyde oldugu ve bu iki degisken arasinda negatif yonlii ve anlamh
bir iliskinin oldugu bulunmustur. Buna gore katilimcilarin meslege adanmislik seviyeleri
arttikca isten ayrilma niyeti azalmaktadir veya isten ayrilma niyetleri arttikga meslege

adanmislik seviyeleri azalmaktadir.

Arastirmada bunun yani sira katilimeilarin kisisel bilgileri ile meslege adanmiglik
seviyeleri arasindaki iligkiler de incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore erkek katilimcilarin
meslege adanmislik seviyelerinin kadin katilimcilardan anlamli bir sekilde daha fazla oldugu
bulunmustur. Yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda katilimcilarin meslege
adanmiglik seviyelerinin yaslara gore farklilasmadigi goriilmistiir. Aylik geliri 1.600 TL’den
az olan katilimcilarin meslege adanmisglik seviyelerinin, diger katilimcilardan anlamli bir

sekilde daha az oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira aylik geliri 1.600-3.000 TL arasinda
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olan katilimcilarin meslege adanmislik seviyelerinin, aylik geliri 5.001 TL ve iizeri olan

katilimcilardan anlamli bir sekilde daha az oldugu goriilmektedir.

Son olarak arastirmada katilimecilarin kisisel bilgileri ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskiler incelenmistir. Bulunan sonuglara gore 29-38 yas arasi katilimcilarin isten
ayrilma niyetlerinin 39-48 yas arasi katilimcilardan anlamli bir sekilde daha fazla oldugu
goriilmektedir. Buna ek olarak, aylik geliri 5.001 TL’den fazla olan katilimcilarin isten
ayrilma niyetlerinin, aylik geliri 5.001 TL’den az olan katilimcilardan anlamli bir sekilde daha
az oldugu goriilmektedir. Son olarak, 1-5 yil aras1t mesleki tecriibesi olan katilimcilarin isten
ayrilma niyetlerinin 20 yildan fazla mesleki tecriibesi olan katilimcilardan anlamli bir sekilde

daha az oldugu goriilmektedir.

6.2. Oneriler

Yapilan anketlerde gosteriyor ki meslege adanmigligin insanlar1 daha fazla verimli
kilmaktadir. Bundan dolay1 da ¢alisanlarin meslege adanmiglik faktorleri iizerinde durulmasi
gerekmektedir. Calisanin meslege adanmisliginin artirilmasi isten ayrilmayr da 6nemli 6l¢iide

azaltabilir.

Egitim personellerinin verimli olabilmeleri i¢in iist idarenin alabilecegi tedbirler

asagidaki gibidir:

- Gergeklestirilen biitlin hareketlerde adaletin saglanmasi ve personellerin haklarinin

onemsenmesi gerekmektedir

- Personellerin i3 konusundaki beklentileri tespit edilerek, doyum noktalarina

eristirilmeleri gerekmektedir

- Kurum igerisinde ¢alisanlarin hedefleri karistirilmamalidir

- Odiil sistemi gelistirilmelidir

- Performans analizlerinin stirekli olarak yapilmasi gerekmektedir
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- Kurum igerisindeki rolleri birbirleri ile gatismasina neden olmadan orgiit bazli

sadakati giiclendirecek bigimde roller anlatilmalidir

- Personellerin alinacak kimi kararlarda etkili olmas1 gerekmektedir

- Tiim personellere deger verildigi hissettirilmelidir

- Gergeklestirilen isin kurum i¢in yarar1 degerlendirilmelidir

- Personel bilgi kapasitelerinin yiikseltilmesi gerekmektedir

- Personelin ¢aligmaktan mutlu olacagi ¢aligma sahasinin olusturulmasi gerekmektedir

- Personellerin sorumluluk ve gorevlerinin olmasi gerekmektedir

- Gereken 6zerklik saglanmalidir

Gergeklestirilen inceleme neticesinde personellerin is yagaminda;

- Olasiysa kendi ilgi sahalarina gére meslek tercihlerini yapmalari

- Orgiitlerde kisinin degil drgiitiin kurallarinm dziimsemeleri

- Is bulmanin zor oldufu zamanda yapilan meslegin sevilebilecek taraflarinin

incelemeleri

- Bozulan is diizeninin 6nce g¢alisilan Orgliye ardindan da bireyin yagamina negatif
yonlii etkileri olacagin1 bilmeleri seklindeki unsurlar1 g6z oOnilinde bulundurmalari

gerekmektedir.
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EKLER

EK 1. Anket Sorular

1. Cinsiyetiniz?

( ) Erkek ( ) Kadin

2. Egitim Durumunuz?

() Ikdgretim ( ) Lise ( ) On lisans ( ) Lisans () Lisansiistii

3. Medeni Durumunuz?

( )Evli ( ) Bekar

4. Yasimz?

()18-28 ()29-38 ()39-48  ()49-58 ()58 ve st
5. Aylik geliriniz?
() 1600 TL’den az () 1600 - 3000 TL ( )3001-5000TL

() 5001 ve tlizeri

6. Mesleki tecriibeniz?

()1 yildan az () 1-5 y1l aras1 () 6-10 yil arast

() 11-20 yil aras1 () 20 yildan fazla

7. Mesleginiz?

( )Doktor-Akademisyen ( ) Memur () Hemsire ( ) Hizmetli
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Ise Angaje Olma Olcegi
Ozkalp, E., & Meydan, B. (2015). Schaufeli ve Bakker Tarafindan Gelistirilmis Olan Ise
Angaje Olma Olgeginin Tiirk¢e'de Giivenilirlik Ve Gegerliliginin Analizi. Is, Guc: The

Journal of Industrial Relations & Human Resources, 17(3).

Kararsizim
Katihhyorum

Katilmiyorum
Tamamen katiliyorum

Hi¢ katilmiyorum

[simi yaparken kendimi cok enerjik hissederim

[simi yaparken kendimi giiclii ve ding hissederim

Sabah uyandigimda ise gitme istegi duyuyorum

Isim bana cosku veriyor

Isim bana ilham veriyor

Yaptigim isten gurur duyuyorum

Yogun bir sekilde ¢alisirken kendimi mutlu hissediyorum

Ise gomiilmiis durumdayim

Calisirken kendimden geciyorum
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Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi
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" Bu isyerinde 6niimiizdeki yillarda da
' caligmak isterim.
) Oniimiizdeki yillarda baska bir
' isyerinde ¢aligmayi diisliniiyorum.
2 Oniimiizdeki 5 y1l i¢inde bu
' isyerinden ayrilmayi istemiyorum.
4 Diger yerlerde is bulma olanagim
' olup-olmadigin1 bakiyorum.
5. | Sik sik isten ayrilmayi diisliniiyorum.
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