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OZET

Bu calismanmin amaci, havacilik sektoriindeki calisanlarin psikolojik giiclendirme
algilar, is performanslart ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkilerin ortaya konulmasidir.
Arastirmanmin Orneklemini, savunma sektoriinde ucak ve parcalarimin bakim, onarim ve
revizyon faaliyetlerini siirdiiren bir kamu kurumundaki 213 calisan olusturmaktadir. Anket
yontemi ile toplanan verilerin degerlendirilmesinde korelasyon ve regresyon analizlerinden
yararlanilarak degiskenler arasindaki iliskiler incelenmigtir. Elde edilen bulgulara gore,
psikolojik giiclendirmenin; is performans ile pozitif yonlii ve anlamli, isten ayrilma niyeti ile
negatif yonlii ve anlamly iliskili oldugu saptanmistir. Ayrica is performanst ile isten ayrilma
niyeti arasinda ¢ift yonlii negatif ve anlaml bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giiclendirme, Is Performanst, Isten Ayrilma Niyeti.

INVESTIGATION OF RELATIONSHIPS BETWEN
PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT, JOB PERFORMANCE AND
INTENTION TO LEAVE IN AVIATION SECTOR

ABSTRACT

The purpose of this study is to demonstrate the relationships between psychological
empowerment perception of employees in aviation sector, their job performance and intentions
to leave from job. Sample of the study is consists of 213 employees of a public institution
which is carrying out maintenance, repairment and revision activities of aircrafts and its parts
at defense industry. For the evaluation of the data collected by survey method, relationships
between variables were investigated by utilizing correlation and regression analyses. According
to the findings, it was found that psychological empowerment is positively and significantly
associated with job performance and negatively and significantly associated with intention to
leave. It has also been found that there is a bidirectional negative and significant relationship
between job performance and intention to leave from job.
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1. Giris

Is diinyas: her gecen giin daha da artan bicimde rekabete tanik olmaktadir. Rekabet,
orgiitler icin degisimi ve uyumu gerekli kilmasinin yani sira ¢alisanlardan da yetkinlik, kendine
giiven, beceri, ozerklik, digerlerini anlama ve etkileyebilme gibi farkindalik olusturacak
nitelikler lizerine kurulu bir i yapma ve diigiinme bi¢imini istemektedir. Bu noktada giiclendirme
kavrami 6n plana c¢ikmaktadir. Giiclendirme, rekabetin gereksinimlerini karsilayabilmek
icin calisanm kendisini daha giiclii hissetmesini saglayacaktir. Onceleri kararlara katilimimn
saglanmasi, kaynaklara erigsimin sunulmasi, yetki devredilmesi gibi yonetsel uygulamalar ile
anlam bulan ve kavramsallagtirilan giiclendirme kavrami, giiniimiizde psikolojik giiclendirme
yonii ile de dikkat cekmekte ve incelenmektedir.

Psikolojik gii¢lendirme, fiziksel ve ruhsal manada is yiikiimliliiklerinin yerine
getirilmesinde c¢alisana icsel motivasyon sunmaktadir. Bagsarmin Kkilit unsurlarindan biri
olabilecek psikolojik giiclendirme, iistlendigi isi basarmada caligani daha da aktif kilacaktir.
Orgiitsel yapi icinde insan kaynagindan hep daha iistiin performans sergilemesi beklenirken
psikolojik giiclendirmenin calisan tizerinde olusturacagi pozitif etkiyle onu daha enerjik hale
getirerek is performansina olumlu katk: saglayacag: ifade edilebilir. Diger yandan psikolojik
giiclendirmenin ¢alisana kazandiracagi bagarabilme hissi ve is yapma arzusu calisanin isten
ayrilma niyeti lizerinde de etkili olacaktir. Kendini daha gii¢lii hisseden calisan; yaptig1 ise
daha ¢ok odaklanacak, isini daha ¢ok sevecek, is tatmini artacak, calistig1 kuruma daha ¢ok
baglanacak ve tiim bunlarin yani sira igten ayrilma niyeti daha diisiik diizeylere gerileyecektir. O
halde psikolojik giiclendirme kavraminin pozitif yonlii 6rgiitsel davranig kavramlaria olumlu
bir dayanak sunacagi negatif yonlii orgiitsel davranis kavramlarinin ise etkilerini azaltmaya
doniik olacagi ifade edilebilir. Bu aragtirmada, psikolojik giiclendirme ve alt boyutlar: ile
is performanst ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler test edilerek, elde edilen bulgular
1s181inda degerlendirmeler yapilmis ve ¢esitli 6nerilerde bulunulmugtur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Psikolojik Giiclendirme

Psikolojik gliclendirme; yardimlagsma, paylagma, yetistirme ve takim caligmasi
ile bireylerin karar verme haklarini (yetkinliklerini) artirma, etki alanlarini genisletme ve
bireyleri gelistirme siireci olarak tanimlanabilir (Kogel, 2001: 337). Psikolojik giiclendirme,
var olan giiclin calisanlar ile paylasilmasi gibi yonetimsel uygulamalara odaklanmaktan zi-
yade calisanlarin gorevlerini nasil yapacaklart hususuna odaklanan psikolojik bir siirectir. Bu
siire¢ caligsanlarin orgiit icindeki rolleri konusundaki kigisel inanglarindan bahseder (Altindis &
Ozutku, 2011: 166; Spreizer, 2007: 57). Psikolojik giiglendirme; motive etme, ¢alisanlarin is
yapabilme giiciinii artirma, degerlerini ve 6zerklik duygularini canlandirma, harekete gecirme
ve kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmelerini saglama olarak da yazinda sikca
kullanilmaktadir (Caligkan, 2011: 79). Baz1 arastirmacilar psikolojik giiclendirmenin ¢aliganin
kendini giiglii hissetmesi ile ilgili oldugunu ve yoneticilerin c¢alisanlarina uyguladiklar: bir
yontemden ziyade, ¢alisanlarin davranig ve tutumlarini gelistirmesi ve degistirmesi ile ilgili
oldugunu da savunmuslardir (Cekmecelioglu & Eren, 2007: 14).
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Psikolojik giiclendirme, Spreitzer (1995) tarafindan anlamlilik, yeterlilik, ozerklik
ve etki olmak iizere dort boyuta ayrilmistir (Spreitzer vd., 1997: 681; Laschinger vd., 2004:
529; Singh vd., 2015: 56; Jha, 2014: 21; Hu & Leung, 2003: 368; Arslantas & Dursun, 2008:
114; Thomas & Velthouse, 1990: 673). Anlamlilik (Meaning), ¢alisan icin verilen gorevin ne
amacla yapildiginin kendisi i¢in tasidig1 degerdir. Bu deger biitiiniiyle calisanin amagclarina,
beklentilerine, tecriibesine, ideallerine ve standartlarina gore ¢aligan tarafindan belirlenmektedir
(Col, 2008: 37). Yeterlilik (Competence), ¢alisanlarin gérevlerini daha iyi yerine getirmeleri
hususunda kendilerine ve sahip olduklar: kabiliyetlerine kars1 duyduklar: giiven derecesi ile
ilgilidir (Tolay vd., 2012: 452). Ozerklik (Self-determination), ¢alisanlarin gorevlerini nasil
yerine getirecekleri hususunda karar verme ve goriislerini belirtme 6zgiirliiklerini ve verilen
gorev lizerinde denetim sahibi olmalari ifade eder (Siirgevil vd., 2013: 5374; Li, 2016: 50).
Etki (Impact), calisanin kendi calisma yerindeki stratejik, yonetsel ya da islevsel faaliyetleri
ve sonuglar etkileyebilecegine olan inancidir (Yiicel & Demirel, 2012: 22; Whitaker &
Westerman, 2014: 270).

2.2. Is Performansi

ELINNT3 9 <«

Performans genel olarak, “edim”, “basar1”, “is bagsarim1”, “calisanin bir goreve iliskin
neleri yapabildiginin nicel ve nitel anlatim1”, “bir gorevin yerine getirilmesine iliskin biitiin
ugraglar”, “calisanin gorevi yaparken gosterdigi gayret” ve “istenilen gorevin tamamlanmas1”
olarak tamimlanabilir (Altun & Memisoglu, 2008: 9). Is performansi, ¢alisan tarafindan
kontrol edilen ve orgiitiin hedeflerine ulasmasina katki saglayan her tiirlii davranig ve faaliyet
seklinde tanimlanabilir (Begenirbas & Caligkan, 2014: 112; Rotundo & Sackett, 2002). s
performansi, ¢alisanlarin aldiklart ticret karsiliginda sarf etmesi gereken caba, emek olarak
degerlendirilebilir. Ayn1 zamanda, bireyin kendi gibi ¢alisanlara kiyasla is ile ilgili davranig
ve ciktilarinin verimlilik diizeyi olarak da tanimlanabilir (Akkog¢ vd., 2012: 108). Diger bir
tanima gore, isi yapan calisanin, grubun veya orgiitiin, yaptig1 is ile amaclanan hedefe yonelik
olarak ne kadar basarili oldugunu ve o hedefe ne kadar ulasabildigini nicel ve nitel olarak
belirten bir kavramdir (Tinaz, 1999: 389; C6l, 2008: 39; Aydim vd., 2010: 47). s yasaminda
orgiitlerin etkinlik ve verimliligi saglayabilmeleri ve dolayisiyla amaglarina ulagabilmeleri igin
calisanlarin is performanslarini yiiksek seviyede tutmalari rekabet ortaminda olduk¢a 6nemlidir
(Celik & Turung, 2010: 23). Is performansi ile ilgili yapilan tanimlamalarin ortak noktasi,
is performansinin ¢aligsanin beklentisi ile orgiitiin beklentisi arasinda olusturulan iligkinin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikmasidir (Tutar & Altinoz, 2010: 202).

Bireyin calisma hayatindaki is performansini belirlemeye yonelik bazi hususlar vardir.
Bunlar; kabiliyet, yapilan ise ilgi, isin verdigi kariyer imkanlart, iyi belirlenmis hedefler, is ile
ilgili geri besleme, basarmnin odiillendirilmesi, bagarisizligin cezalandirilmasi, goérevin yeri-
ne getirilmesi igin gerekli kaynaklara ulagabilme yetkisi olarak siralanabilir (Bastiirk, 2003:
70; Oriicii & Kanbur, 2008: 88). Is performansini belirleyen bu degiskenler sadece bireyden
kaynaklanan bir sonug¢ degildir. Calisanin kisisel 6zellikleri, becerileri, kabiliyetleri ve bagsarma
istegi ile yonetimin bu istegi harekete gecirme kabiliyeti ve calisma ortami is performansini
belirlemektedir (Eren & Hayatoglu, 2011: 113).
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2.3.isten Ayrilma Niyeti

Bireylerin isinden ayrilmasi, orgiitsel davranig yazminda 6nemli olan konulardan
biridir. Fonksiyonel olarak diisiiniiliirse, kabiliyeti zayif, niteligi diisiik, verimsiz bireylerin
iglerinden ayrilmasi orgiit icin istenen bir sonug oldugu gibi, nitelikli, kariyer sahibi, egitimli ve
bilgili bireylerin isten ayrilmasi orgiit icin istenmeyen hatta zarar veren bir durum olabilir (Ar1
vd., 2010: 146). Isten ayrilma niyeti, bireylerin 6rgiitten ayrilma konusunda vermis olduklar
mantikli ve bilingli bir karar ya da bu yondeki bir egilim seklinde belirtilebilir (Sabuncuoglu,
2007: 617; Barlett, 1999: 70). Bireyin orgiitten ayrilarak baska bir orgiitte ¢calismaya devam
etme niyeti/egilimi, mutsuz bireylerin igin tamamini veya bir kismini1 dikkate almamalari, is
ve gorevden uzak durma, cekilme ya da ayrilma istegi, mevcut isinden ayrilmanin yararlari-
n1 diisiinme, alternatif ig arama ya da yeni is arama egilimi olarak tanimlamaktadir (Polat &
Ugurlu, 2009: 1152). Bagka bir tanimda isten ayrilma niyeti, bireylerin mevcut i sartlarindan
dolayr memnuniyetsizliklerinin olugmasi ve bundan dolay1 iglerinden ayrilmay: diigiinmeleri
veya buna egilimleri olarak da ifade edilebilir (Ozcan vd., 2012: 2).

Isten ayrilma niyeti, bireylerin caligma sartlarindan hognut olmamalar1 durumunda
sergiledikleri yikici ve aktif eylemler olarak goriilmekte olup, bireylerin sik sik isten ayrilmalari
(isgiicti degisim hizinin yiliksek olmasi) orgiitlere biiyiik 6lciide maliyetler ve olumsuzluklar
getirmektedir (Begenirbag & Caliskan, 2014: 114; Celik & Cira, 2013: 11; Demir & Tiitiincii,
2010:67). Bunlar; orgiit hafizasinin azalmasi veya kaybedilmesi, is planlamalarinin bozulmast,
yetenekli ve egitimli is giicliniin kaybolmasi, rakiplerine karsi stirdiiriilebilir rekabet avantajinin
olumsuz etkilenmesi, yeni ige girecek bireylere tekrar zaman ayrilmasi, egitim verilmesi ve isin
anlatilmasi, igse alim maliyetleri, orgiitteki diger ¢alisanlarin is arkadaslarini kaybetmelerinden
kaynakli yasanabilecek iiziintii ve yeni ige girenlerle yasanabilecek ¢atisma ve anlagsamamadan
dogan endise durumlari olarak ele almabilir (Ozer & Giinliik, 2010: 463; Polat & Meydan,
2010: 153; Bibby, 2008: 68; Scott vd., 1999: 408).

2.4. Psikolojik Giiclendirme, is Performans: ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Sigler & Pearson (2000), giiclendirme ile performans arasinda olumlu ve anlamli iligkiler
oldugunu one siirmektedir. Thomas & Tymon (1994) arastirmalarinda, orgiit calisanlarinin
iglerini yapma konusunda daha ¢ok s6z soyleme ve kararlara katilma hakkina sahip olmalarinin
onlarin daha yiiksek is performanst gostermelerini saglayacagini belirtmektedir (Karahan &
Yilmaz, 2010: 159; Kanbur & Kanbur, 2008: 31; Ozyer & Kanbur, 2012: 217). Fulford &
Enz (1995), 30 6zel kuliibiin 297 ¢alisan {izerinde yiiriittiikleri arastirmalar1 sonucunda, kuliip
caligsanlariin is performansinin anlam, yetkinlik ve etki boyutlariyla iligkili oldugunu 6ne
stirmiislerdir (Hanger & George, 2003: 96; Col, 2008: 36). Locke (1991) ile Gist & Mitchel
(1992) yiiriittiikleri arastirmalarda, yetkinlik boyutunun is performansi iizerinde giiclii bir
etkisi oldugunu vurgulamiglardir. Liden ve arkadaglar1 (1993) tarafindan yapilan calismada ise,
igleri tizerinde daha fazla 6zerklige sahip calisanlarin, daha az 6zerklige sahip olanlara gore
daha yiiksek performans gosterdikleri belirtilmistir (Ekiyor & Karagiil, 2016: 16). Aragtirma
kapsaminda, psikolojik giiclendirme ve alt boyutlart ile is performansi arasindaki iligkiyi analiz
etmek i¢in asagidaki hipotezler olusturulmusgtur.
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H,: Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilart is performanslarin pozitif yonde etkiler.

H : Calisanlarin psikolojik gliclendirme algilarinin alt boyutu olan “anlamlilik” is
performanslarin pozitif yonde etkiler.

H,: Caliganlarin psikolojik gliclendirme algilarinin alt boyutu olan “yeterlilik” is
performanslarini pozitif yonde etkiler.

H, : Calisanlarm psikolojik giiglendirme algilarinin altboyutu olan “dzerklik” ig performanslarini
pozitif yonde etkiler.

H,: Caliganlarin psikolojik gii¢lendirme algilarinin alt boyutu olan “etki” i performanslarini
pozitif yonde etkiler.

Psikolojik giiclendirme ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif ve anlamli bir iliski
oldugu varsayilmaktadir. Kitap¢i ve arkadaglari (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, psikolojik
giiclendirmenin boyutlarindan anlam ve ozerklik boyutlart isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkilerken, etki boyutunun pozitif yonde etkiledigi, yetkinlik boyutunda ise bir iligkinin
olmadi81 ortaya konulmustur. Bu kapsamda, olusturulan hipotezler agagida siralanmaktadir.

H,: Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilari isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiler.

H,: Caliganlarin psikolojik gii¢lendirme algilarinin alt boyutu olan “anlamlilik™ igten ayrilma
niyetlerini negatif yonde etkiler.

H,,: Calisanlarin psikolojik gii¢lendirme algilarinin alt boyutu olan “ yeterlilik” igten ayrilma
niyetlerini negatif yonde etkiler.

H,.: Caliganlarin psikolojik gii¢lendirme algilarinin alt boyutu olan “6zerklik™ isten ayrilma
niyetlerini negatif yonde etkiler.

H,;: Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarmin alt boyutu olan “etki” isten ayrilma
niyetlerini negatif yonde etkiler.

Is performansi ve isten ayrilma niyeti arasinda nemli iliskilerin oldugu soylenebilir
(Bouckenooghe vd, 2013: 107; Yildiz vd., 2014: 233). Isten ayrilma egiliminde olan calisan-
lar yaptiklar1 ige ve oOrgiitiin amaglarina konsantre olamamakta, bu durum, verimliliklerinin
diismesine ve nihayetinde is performanslarinin da azalmasina sebep olabilmektedir (Cekmece-
lioglu, 2014: 26). Ayn1 sekilde, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiiriilmesi, calisanlarin
is performasinin artmasina neden olabilmektedir (Begenirbas & Caliskan, 2014: 110). Sosyal
degisim teorisi temel alindiinda, ¢alisanlarin cift tarafli fayda temelinde gelistirdikleri degi-
sim iligkisinin hem rol i¢i hem de rol dis1 ig performanslarinda etkili olabilecegi sdylenebilir
(Tiiziin & Kalemci, 2016: 560). Giiclendirilen ¢alisan daha fazla sorumluluk alabilir ve kendi
kararlarim1 ¢ekinmeden verebilir. Boyle 6zelliklere sahip calisanlarin ig performansi yiiksele-
bilir ve isgiicii devir hiz1 veya caliganlarin isten ayrilma niyetleri ters yonlii olarak azalabilir.
Aragtirmada bu kapsamda olusturulan hipotez asagida sunulmustur.

H,: Calisanlarin is performanslart ile isten ayrilma niyetleri arasinda ¢ift yonlii negatif bir
iligki vardur.
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3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin temel amaci; ¢alisanlarin psikolojik gliglendirme algilari, is performanslari
ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkilerin ortaya konulmasidir. Bu arastirma, yazinda
sozkonusu degiskenlerin birbiri ile olan iligkilerinin ayni ¢calismada incelenmemis olmasi ve
her gecen giin gelisen ve degisen havacilik sektorii ¢aliganlarinin durumunun analiz edilmesi
ve degerlendirilip, onerilerde bulunulmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Yapilan ulusal
ve uluslararasi yazin taramasi sonucuna gore; havacilik sektoriinde gerceklestirilen nicel
calismalarin sayist son derece kisithidir ve bu durum havacilik sektoriinii daha ¢ekici hale
getirmektedir. Sivil Havacilik Otoritesi (Civil Aviation Autority-CAA) tarafindan yayimlanan
“Global Fatal Accident Review” raporuna gore havacilikta meydana gelen 6liimciil kazalarin
en biiylik sebebi olarak (%60 oraninda) insandan kaynaklanan hatalar belirtilmektedir (CAA,
2013). Boeing (2013) tarafindan yayinlanan kaza istatistiklerinde toplam 186 hava araci
kazasiin %70’inin ugus, bakim ve yer hizmetleri personelinden yani insandan kaynaklandigi
belirtilmektedir (Kanbur, 2017: 2). Bu baglamda, calisanlardan kaynaklanabilecek hatalarin
en aza indirgenmesi ve onlarin her konuda gii¢lendirilmesi, ig performanslarina olumlu katki
saglayabilir ve aynt zamanda isten ayrilma niyetlerini de azaltabilir.

3.2. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Kisitlari

Aragtirma evrenini, havacilik sektoriinde ucak ve parcalarinin bakim, onarim ve
revizyon faaliyetlerini siirdiiren bir igletmede ¢alisan 440 calisan olusturmaktadir. Arastirmada
kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Toplam 440 calisandan olusan arastirma evreni,
0a=.05 giiven diizeyi ve +.05 hata seviyesinde en az 206 ¢alisandan olugan bir 6rneklem grubu
ile temsil edilebilmektedir (Altunisik vd., 2004: 125). Arastirma siirecinde 250 anket formu
isletmeye gonderilmis ve %88 4 yanitlanma oraniyla 221 anketin geri doniisii saglanmistir. Ce-
vaplanan 221 anketin 5’1 tamamlanmamig ve 3’ii giivenilmeyen yanitlar yiiziinden arastirmaya
dahil edilmemistir. Boylece verilerin analizleri icin 213 kullanilabilir anket analizlere dahil
edilmis olup, aragtirma evrenini temsil edecek niteliktedir. Arastirmanin kisitlart; aragtirmanin
havacilik sektoriinde ugak ve parcalarinin bakim, onarim ve revizyon islemlerini siirdiiren bir
isletmede yapilmasi ve sonuglarinin bu isletme ile sinirli olmasi, veri toplama araci olarak anket
yonteminden yararlanilmasi ve kullanilan 6l¢eklerle sinirlandirilmasi olarak degerlendirilebilir.
Ayrica, aragtirma sonuglarinin genellenebilmesi icin havacilik sektoriinde bagka caligmalara da
ihtiya¢ duyulmaktadir.

3.3. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Olcekler

Aragtirmada verilerin giivenilir bir sekilde toplanabilmesi ve aragtirma hipotezlerinin test
edilebilmesi amaciyla anket tekniginden yararlanilmigtir. Arastirmada calisanlarin psikolojik
giiclendirme algilarini belirlemek amaciyla, yazinda sik¢a kullanilan ve kabul goren Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilen Cekmecelioglu & Eren (2007), Co6l (2008), Tolay vd. (2012)
tarafindan calismalarinda yararlandiklar: gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis “Psikolojik
Giiclendirme Olgegi” (Psychological Empowerment Instrument-PEI) kullanilmustir. Olcek
dort boyuttan ve her bir boyutta ticer madde olmak iizere toplam 12 maddeden olusmaktadir.
Olgekte, “Yapmakta oldugum is benim icin cok énemlidir.”, “Isimi yapmak icin yeteneklerime

152



Uluslararas: Yonetim Iktisat ve i§letme Dergisi, Cilt 14, Sayt 1, 2018, ss. 147-162
Int. Journal of Management Economics and Business, Vol. 14, No. 1, 2018, pp. 147-162

giiveniyorum.”, “Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.” ve “Caligtigim boliimde
olanlar iizerinde biiyiik bir kontrole sahibim.” gibi sorular yer almaktadir. Olgekte ters soru
bulunmamaktadir. Puanlama, 5°li Likert 6lgegine gore yapilmistir (1=kesinlikle katilmiyorum;
5=kesinlikle katiltyorum).

Calisanlarin is performanslarini belirlemek icin, Kirkman & Rosen (1999) tarafindan
geligtirilen Sigler & Pearson (2000), Col (2008), Akkoc vd. (2012) ile Begenirbas & Caligkan
(2014) tarafindan ¢alismalarinda yararlandiklar1 gecerliligi ve giivenilirligi kamtlanmis “Jg
Performanst Olgegi” (Job Performance Scale-JPS) kullanilmistir. Olcek tek boyuttan ve dort
maddeden olugsmaktadir. Olgekte, “Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.” ve “Bir problem
glindeme geldiginde en hizli sekilde ¢coziim iiretirim.” gibi sorular yer almaktadir. Puanlama,
5’li Likert 6l¢egine uygundur (1=kesinlikle katilmiyorum; 5=kesinlikle katilryorum).

Son olarak calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6l¢gmek amaciyla, Cammann vd. (1983)
tarafindan gelistirilen ve Mimaroglu (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan, Yiiriir & Unlii
(2011), Sahin (2011) ile Yidirim & Yirik (2014) tarafindan caligmalarinda yararlandiklari
gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” (Intention to Leave
Instrument) kullanilmustir. Olgek tek boyuttan ve 3 maddeden olugmaktadir. Olgekte, “Isimden
ayrilmayi sik sik diistintiriim.” ve “Daha iyi bir is i¢in siirekli olarak arastirma yapryorum.” gibi
sorular yer almaktadir. Puanlama, 5’li Likert 6l¢cegine uygundur (1=kesinlikle katilmiyorum;
5=kesinlikle katilryorum).

3.4. Faktor Analizi ve Guvenilirlik Analizi

Aragtirmada kullanilan psikolojik gii¢lendirme 6l¢egi, is performansi dlgegi ve isten
ayrilma niyeti 6lceginin i¢ tutarlilik analizi Cronbach Alfa ile incelenmistir. Olgeklerin Cronbach
Alfa degerleri giivenilirlik i¢in kabul edilebilirlik sinir1 olan %70’in iizerindedir (Tablo 1).
Ayrica arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yapr gecerliligini 6l¢mek amaciyla dogrulayici faktor
analizinden yararlanilmistir. Analiz bulgulari Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 1: Giivenilirlik Analizi

Madde

(")lgek Sayist Cronbach Alpha (o)

Psikolojik Gii¢lendirme 12 81,6
Anlamlilik-Yeterlilik 6 83,3
Ozerklik 3 783
Etki 3 870

Is Performansi 4 879

Isten Ayrilma Niyeti 3 823
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Tablo 2: Faktor Analizi

Psikolojik Giiclendirme Olcegi
Madde Faktor Yiik Aciklanan Varyans

Faktor(ler)

Sayisi Arahg (%)

Psikolojik Gliglendirme 12 ,0606 - 845 66,265

e Anlamlilik-Yeterlilik 6 ,606 - 816 27,201
 Ozerklik 3 ,800 - 831 46,749

e Etki 3 ,832 - 845 66,265
Kaiser-Meyer-Olkin: /795 Barlett: ki-kare=1105,870; df=66; p=,000

Is Performansi Olcegi

Faktor(ler) I\S/I:}c’llcslle Fall;:-i;l;ﬁk A(;lklan(atly: )Varyans
Is Performansi 4 841 - 882 73,936

Kaiser-Meyer-Olkin: 836 Barlett: ki-kare=443,668; df=6; p=,000
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Madde Faktor Yiik Aciklanan Varyans
Sayisi Arahg (%)

Faktor(ler)

Isten Ayrilma Niyeti 3 764 - 913 74,390
Kaiser-Meyer-Olkin: /762 Barlett: ki-kare=428,562; df=4; p=,000

Psikolojik gii¢clendirme degiskeninin dort boyutu; yapilan dogrulayici faktor analizi
sonucunda anlamlilik ve yeterlilik boyutlarinin tek faktorde (C6l, 2008) toplanmast ile birlikte
tic boyut olarak degerlendirilmistir. Faktor analizi ve giivenilirlik analizinden sonra olusturulan
arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.

Sekil 1: Arastirma Modeli

——

4 i$ PERFORMANSI

=

ISTEN AYRILMA

NIYETI
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME '
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4. Bulgular

4.1. Korelasyon Analizi

Aragtirmada psikolojik giiclendirme ile is performansi ve isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif ya da negatif anlaml bir iligki olup olmadigini tespit etmek amaciyla korelasyon analizi
kullanilmistir (Tablo 3).

Tablo 3: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi ve Bulgular:

Degiskenler 1 2 3 4 5 6
1 Psikolojik Giiglendirme 1

2 Anlamhilik-Yeterlilik ,700* 1

3 Ozerklik J20% 169%* 1

4 Etki J127% J76%%  483* 1

5 1§ Performansi A412% S553* ,158%* 092 1

6 1§ten Ayrilma Niyeti -207%% - 330%* -,002 -,058 -,149%* 1

*p<0.01 ; ¥*p<0.05 diizeyinde anlamlidir

Tablo 3’te yer alan, psikolojik giiclendirme ve boyutlar ile is performansi ve isten
ayrilma niyeti arasindaki korelasyon analizine iligkin bulgular incelendiginde; psikolojik
giiclendirme ile is performansi (r=,412; p=,000) arasinda pozitif yonde ve anlamli, isten ayrilma
niyeti (r=-,207; p=,002) ile arasinda negatif yonde ve anlamli korelasyon oldugu goriilmektedir.
Diger yandan; psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarindan “anlamlilik-yeterlilik” boyutunun
is performansi (r=, 553; p=,000) ile pozitif ve anlaml iligkili, isten ayrilma niyeti (r=-,330;
p=,000) ile negatif ve anlaml1 iligkili, “6zerklik” boyutunun i performansi (r=,158; p=,021) ile
pozitif ve anlamli iligkili, isten ayrilma niyeti (r=-,002; p=,982) ile iliskisiz, “etki”’ boyutunun
ise her iki degiskenle iligkisinin olmadig1 sdylenebilir. Ayrica, is performansi ile isten ayrilma
niyeti (r=-,149; p=,000) arasinda negatif yonde ve anlamli korelasyon oldugu goriilmektedir.

4.2. Regresyon Analizi

Aragtirmada, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkisi dogrusal
(linear) regresyon analizi (Tablo 4, 5 ve 6) ile test edilmistir. Ayrica, atik degerler arasinda
otokorelasyon olup olmadig1 Durbin-Watson istatistigi degeri ile kontrol edilmistir.

Tablo 4: Psikolojik Giiclendirmenin is Performansi Uzerindeki Etkisini incelemeye
Yonelik Regresyon Analizi ve Bulgulari

Bagimsiz Degisken: Psikolojik Giiclendirme

. o, Durbin-
2

Faglmll degiskenler R F B t p Wat

Is Performansi 16,9 43,035 412 6,560 ,000* 1,923

1§ten Ayrilma Niyeti 473 9,424 -,207 -3,070 L002%* 1,667

*p<0.01, **p<0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 4’te yer alan bulgular incelendiginde; is performans: degiskeninin %16.9’unun
(R*=,169) ve isten ayrilma niyeti degigkeninin %4 ,3’tiniin (R?*=,043) psikolojik giiclendirme
degiskeni tarafindan acgiklandigr gortilmektedir. Atik degerler arasinda otokorelasyon
olup olmadigin1 gosteren Durbin-Watson istatistigi degeri 1,5 -2 degerleri arasinda olup,
otokorelasyon olmadigi soylenebilir. Tiim bu bulgular 1s18inda, caliganlarin psikolojik
giiclendirme algilarmin is performanslarini pozitif yonde (f=,412, p=,000) ve anlaml olarak
etkiledigi (H,) ile ¢aliganlarin psikolojik giiclendirme algilarinin isten ayrilma niyetini negatif
yonde (B=-,207, p=,002) ve anlamli olarak etkiledigi (H,) hipotezleri kabul edilmektedir.

Tablo 5: Psikolojik Giiclendirmenin Alt Boyutlarimn Is Performansi ve Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkisini Incelemeye Yonelik Regresyon Analizi ve Bulgulari

Bagimsiz Degisken: Anlamlilik-Yeterlilik

Bagimh degisken R? F B t p l‘);:tls) :::;
i§ Performansi 30,5 92,730 553 9,630 ,000* 1,853
1§ten Ayrilma Niyeti 109 25,765 -,330 -5,076 L000* 1,719
Bagimsiz Degisken: Ozerklik
Bagimh degisken R? F B t p 13;,1::; :::
I§ Performansi 2.5 5,403 ,158 2,324 021%* 1,846
Isten Ayrilma Niyeti 000 000 -,002 022 982 1,777
Bagimsiz Degisken: Etki
Bagiml degisken R? F B t p Durbin-
Watson
I§ Performansi 0,09 1,817 092 1,348 ,179 1,923
Isten Ayrilma Niyeti 0,03 721 -058 -.849 397 1,751

*p<0.01, **p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 5°te yer alan bulgular incelendiginde; is performansi degiskeninin %30,5’inin
(R?=,305) ve isten ayrilma niyeti degiskeninin %10,9’unun (R?=,109) psikolojik giiclendirme
degiskeninin “anlamlilik-yeterlilik” boyutu tarafindan agiklandig1 goriilmektedir. s
performansi degiskeninin %2,5’inin (R?=,025) psikolojik giiclendirme degiskeninin “6zerklik”
boyutu tarafindan aciklandigi goriilmekte olup, isten ayrilma niyeti degiskeni ile herhangi bir
nedensellige rastlanmamistir. Ayrica psikolojik giiglendirme degiskeninin “etki” boyutu ile
diger iki bagimli degisken arasinda herhangi bir nedensellik iligskisine rastlanmamugtir. Tiim
bu bulgular 1s1§inda; H,_ (B=,553, p=,000), H, , ($=-,330, p=,000), H, ($=,158, p=,021)
hipotezleri kabul edilmekte, diger hipotezler (H,,, H, ve H,)) reddedilmigtir. Atik degerler
arasinda otokorelasyon olmadigi sdylenebilir.

1d?
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Tablo 6: is Performansi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiyi Incelemeye Yonelik
Regresyon Analizi ve Bulgular:

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Durbin-
< < )
Bagimsiz degisken R F B t Watson
Is Performansi 2.2 4,776 -,149 -2,185 030%* 1,768

*p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 6’da yer alan bulgular incelendiginde; isten ayrilma niyeti degiskeninin %?2,2’si-
nin (R?=,022) is performansi degiskeni tarafindan acgiklandigi goriilmektedir. Atik degerler
arasinda otokorelasyon olup olmadigini gosteren Durbin-Watson istatistigi degeri 1,5 - 2
degerleri arasinda olup, otokorelasyon olmadigi soylenebilir. Tiim bu bulgular 1s18inda,
calisanlarin is performanslari ile isten ayrilma niyetleri arasinda ¢ift yonlii negatif bir iligki
vardir (H,) hipotezi kabul edilmektedir (f=-,149, p=,030). Yapilan analizler sonucu olusan
arastirma modeli Sekil 2’de sunulmustur.

Sekil 2: Analizler Sonucu Olusan Arastirma Modeli

—~

Anlamlilik
et sl 1S PERFORMANSI
iSTEN AYRILMA
NIYETI

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME \-/

5. Sonuc ve Oneriler

Yonetim alaninda ortaya ¢ikan yeni yaklasimlar ve uygulamalar orgiitleri yaptiklar
faaliyetlerde daha fazla insan odakli olma durumuna getirmektedir. Bilgi, tecriibe, birikim,
yetenek gibi unsurlardan olusan entelektiiel sermaye her gecen giin onemini artirmaktadir.
Orgiitler, teknik ve teknolojik altyapilariyla birbirleriyle rekabet ediyor gibi goziikse de insan
tiim sistemleri yoneten olarak vazgegilmezdir. Orgiitler, en kiymetli kaynagi olan galiganini
her konuda giiclendirdikleri zaman onlarn ozgiivenlerini artiracak, kararlara katilimini
saglayacak, daha fazla yetki ve sorumluluk almalarina imkéan verecektir. Psikolojik olarak
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giiclendigini algilayan c¢alisan ise, isini daha etkin ve verimli bir sekilde yapabilir ve bu durum
is performansina olumlu olarak yansiyabilir. Ayn1 sekilde kendisine deger verildigini, kariyer
yolunun acik oldugunu hisseden ¢alisan isten ayrilma niyetinde olmayabilir. Bu dogrultuda
aragtirmada, ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algilari ile ig performanslari ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligkiler degerlendirilmigtir.

Aragtirmanin bulgulari kapsaminda; calisanlarin psikolojik giiclendirme algilart ile
is performanslar arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Yaptiklart isin
basarilmasi konusunda motive edilen, deger verilen, 6zerklik duygular: artirilan ve psikolojik
olarak giivenlikleri saglanan calisanlarin psikolojik giiclendirme algilar1 da artabilmekte ve
bu durum onlarin is performansina olumlu olarak yansiyabilmektedir. Ayrica, psikolojik
giiclendirmenin boyutlari ile ig performansinin iligkisi ayr ayri test edilmistir. Anlamlilik-
yeterlilik ve 6zerklik boyutlari ile ig performansinin anlamli ve pozitif bir iligkisinin oldugu,
ancak etki boyutu ile arasinda herhangi bir iligkinin olmadig1 goriilmiistiir. Yazinda bu bulgulari
dogrulayan bazi ¢alismalar da bulunmaktadir. Sigler & Pearson (2000), giiclendirme ile
performans arasinda olumlu ve anlamli iligkiler oldugunu 6ne siirmektedir. Thomas & Tymon
aragtirmalarinda, orgiit ¢alisanlarmin islerini yapma konusunda daha ¢ok séz sdyleme ve
kararlara katilma hakkina sahip olmalarinin onlarin daha yiiksek is performansi gostermelerini
saglayacagini belirtmektedir (Karahan & Yilmaz, 2010: 159). Kitap¢1 ve arkadaslar1 (2013)
tarafindan yapilan calismada, psikolojik giiclendirmenin boyutlarindan anlam ve 6zerklik
boyutlar1 isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilerken, etki boyutunun pozitif yonde
etkiledigi, yetkinlik boyutunun ise iligkisinin olmadig1 ortaya konulmustur.

Psikolojik giiclendirme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml bir iligki
oldugu goriilmektedir. Yaptig1 is ile ilgili kararlara katilmasi saglanan, karar verme yetkinlikleri
artirtlan, etki alanlart genisletilen ve eksik olduklari yonleri gelistirilen calisanlarin psikolojik
giiclendirme algilar1 da yiiksek olabilmekte ve dolayisiyla ¢alistig1 orgiitten ayrilma niyeti de
bu dogrultuda azalabilmektedir. Psikolojik giiclendirmenin boyutlari ile isten ayrilma niyeti
iligkisi ayr1 ayri test edilmistir. Anlamlilik-yeterlilik boyutu ile igten ayrilma niyeti arasinda
negatif ve anlamli bir iligkinin oldugu, ancak 6zerklik ve etki boyutlari ile arasinda herhangi bir
iligkinin olmadig1 goriilmiistiir. Arastirmanin son hipotezi olan ig performanst ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif ve anlamli ¢ift yonlii bir iligkinin varligi da test edilmigtir. Sosyal
miibadele kurami, orgiitsel destek kurami, karsiliklilik normu gibi kuramlar “kazan-kazan”
mantig1 ile orgiitiin ¢alisana verdikleri veya sagladiklar: imkanlar karsisinda ¢alisanin da buna
karsilik vermekte oldugunu ve her iki tarafin da kazangli ¢iktigini vurgulamaktadir. Orgiit-
ler calisanlarinin is performanslarin arttirip, isten ayrilma niyetlerini azaltmak i¢in onlar1 her
konuda giiglendirebilir ve motive edebilir. Isini iyi bilen, yetki ve sorumluluklarmin farkinda,
bilgi ve tecriibe seviyesi yiiksek ¢alisanlarin, yaptiklari islerde gosterecekleri performanslar da
yiiksek olabilmektedir. Ayrica isinden memnun olan ¢alisanlar igine daha fazla sahip cikabilir
ve isten ayrilma niyetinde olmayabilir. Psikolojik giiclendirme, is performansi ve isten ayrilma
niyeti kavramlarinin bu ¢aligma ile bir arada incelenmesinin yazina katki saglayacagina ve
diger caligmalar i¢in yol gosterici olacagina inanilmaktadir. Buna ek olarak havacilik sekto-
riinde gerek insan davraniglarinin sonucu itibari ile kritik neme sahip olmasi gerekse de nicel
arastirmalarin az olmasi farkli konularda caligmak isteyen arastirmacilar i¢in ilgi ¢ekici olabilir.
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