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OZET

Bu calismada esnek ¢aligmanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi arastirtlmustir.
Literatiirde esnek c¢alisma, is tatmini ve isten ayrilma niyetine yonelik arastirmalar taranmistir.
Aragtirmanin  amaci  dogrultusunda hazirlanmis olan anket formu ile Istanbul ilindeki bir
telekomiinikasyon firmasinda c¢alisan 217 kisiye anket yapilmistir. Calismaya katilan kisilerin esnek
calismaya iliskin tutumlarim 6lgmek ig¢in Albion (2004) tarafindan gelistirilmis ve Camli (2010)
tarafindan Tiirkge diline uyarlanan 12 maddelik Esnek Calisma Diizenlemelerine Yonelik Tutum
Olgegi kullanilmistir. Katilimcilarin genel is tatminini dlgmek igin Brayfield ve Rothe (1951)
tarafindan gelistirilen, Yoon ve Thye (2002) tarafindan kisaltilan, Kusluvan ve Kusluvan (2005)
tarafindan Tiirkge diline uyarlanan 5 maddelik Genel is Tatmini Olcegi kullanilmistir. Isten ayrilma
niyetini 6lgmek iizere Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) tarafindan gelistirilen, Oriicii ve
Ozafsarlioglu (2013) tarafindan Tiirk¢e diline uyarlanan 3 maddelik isten Ayrilma Niyeti Olcegi
kullanilmistir. Veri analizinde agiklayict faktér analizi, giivenilirlik analizi ve regresyon analizi
kullanilmistir. Elde edilen bulgulara gore, IT sektorii 6zelinde c¢alisanlarin esnek c¢alisma
diizenlemelerine yonelik tutumlarinin is tatminleri ve isten ayrilma niyetleri lizerinde kismi bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir.
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ABSTRACT

In this study, the effect of flexible work on job satisfaction and turnover intention was investigated.
Related literature about flexible work, job satisfaction and intention to quit were reviewed. A survey
was conducted with 217 people working in a telecommunication company in Istanbul via
questionnaire form prepared within the scope of this study. Flexible Working Scale developed by
Albion (2004) and adapted into Turkish by Camli (2010) with 12 items was used to measure the
attitudes of the participants towards flexible work. Job Satisfaction Scale developed by Brayfield and
Rothe (1951), shortened by Yoon and Thye (2002) and adapted into Turkish by Kusluvan and
Kusluvan (2005) with 5 items was used to measure the job satisfaction of the participants. Turnover
Intention Scale developed by Mobley, Horner and Hollingsworth (1978), and adapted into Turkish by
Oriicii and Ozafsarlioglu (2013) with 3 items was used to measure the intention to quit. In data
analysis, explanatory factor analysis, reliability analysis and regression analysis were used. According
to the findings, it has been determined that the attitudes of the employees towards flexible working
arrangements, especially for IT sector, have a partial effect on job satisfaction and intention to quit.

Keywords: Flexible Working, Job Satisfaction, Turnover Intention, Telecommunication Sector,
Informatics

JEL codes: D23, J28, M109.

Giris

Calisma yasami yillar boyunca degiserek gilinlimiizde modern ve g¢evik bir yapiya
biliriinmiistiir. Kiiresellesme kavrammin gelismesi, rekabetin gilinden giine artmasi ve
teknolojinin hizli degisimi ¢alisma kavrammin da de§ismesine neden olmustur. Calisma
kavrammin gelismesi ile beraber insan odakli ¢caligma kavrami 6n plana gelmistir. Esnek
calisma kavrami ¢aligma yasamina sonradan giren ve giiniimiizde birgok firmanin uyguladigi
insan odakli calisma tiiriidiir. Bununla birlikte, esnek calisma kavrami ic¢in isverenler
tarafindan takip edilen standart bir kural yoktur ve uygulamalar sirketten sirkete
degismektedir. Isletmeler, yenilik¢i ¢alisma modelleri yaratarak rekabet avantajmi korumak
ve degisen kosullara uyum saglamak istemektedir. Bu diizenlemelerle ¢alisanlara cazip bir
calisma ortami sunarak calisanlarin isletmelerini tercih etmesini saglamak ve mevcutta
calisanlarin isten ayrilmalarini azaltmay1 amaclamaktadirlar.

Esnek c¢alisma kavraminin ortaya c¢ikmasmin nedenlerinden biri is-yasam dengesinin
yonetilmesine yardimci olabilmektir. Isverenlerin ¢ahsanlarma tamidigi bu imtiyazlar
calisanlarin ig tatminine ve ise bagliligini etkiledigi diisiiniilmektedir. Bu baglamda, ¢aligma
kapsaminda Istanbul ilinde telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gostermekte olan bir
firmanin IT ¢alisanlar1 6zelinde, esnek ¢alismanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinin arastirilmasi1 amaclanmustir.

Biligim, yazilim gibi sektorlerde diinya genelinde son yillarda pek ¢ok sirketin esnek ¢aligma
diizenlemeleri uygulamakta oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda iilkemizde de
telekomiinikasyon sektoriindeki sirketler de dahil olmak tizere bilisim ile ilgili i3 yapmakta
olan pek cok sirkette ve departmanda esnek calisma uygulamalarma rastlanmaktadir. Bu
nedenle, lilkemizde IT alaninda calismakta olan kisilerin esnek c¢alisma diizenlemelerine
yonelik tutumlarinin dl¢lilmesi ve bu tutumun cesitli degiskenlere olan etkisinin incelenmesi
gerekmektedir. Bu c¢aligma c¢ercevesinde ise bagimli degisken olarak is doyumu ile isten
ayrilma niyeti incelemeye alinmistir. Bu baglamda, ¢alismada elde edilecek olan bulgularin
esnek caligma literatiirline ve Tiirkge literatiire onemli katkilar saglayacag: diistiniilmektedir.
Ayrica calisma neticesinde elde edilecek bulgularin, telekomiinikasyon sektoriindeki IT
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departmanlarinda ¢aliganlarin esnek c¢aligma diizenlemelerine yonelik tutumlari ile bu
tutumun is tatmini ile isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini Olcecek olmasindan otiird,
sektorde faaliyet gdsteren sirketlerin esnek calisma diizenlemelerine yonelik yol haritalarini
gozden gegirmeleri hususunda da katki saglayacaktir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Esnek Calisma

Esnek calisma, calisanlarin degisken ihtiyaglarini karsilamak icin diizenlemeler yaparak
isletmelerin maliyetlerini diisirmek ve morallerini artirmak igin bir arag olarak
tanimlanmaktadir (Cairns ve Beech, 1999: 19). Rees ve French’e (2010) gore esnek ¢alisma
kavrami ¢alisan bireylerin kendi tercihleri dogrultusunda, ¢alisma saatlerini degistirerek is ve
yasam dengesi olusturmak i¢in strateji uygulamasidir. Horwitz ve Smith (1998) ise bu
kavrami is verenin perspektifinden yaklasarak isgiicii ve ekonomik kosullara gore farkl
calisma modelleri ve siirelerini uygulayarak istihdam yaratmak icin kullanilabilecek bir
calisma araci1 olarak gormiistiir. Pettinger (2002) ise esnek ¢alismay1 herkesin yararma olacak
zamanda ve yerde insanlar1 istihdam etme yetenegi olarak tanimlamaktadir.

Esnek calisma kavrammin yayilmasi, sirketlerin maliyetleri azaltmaya yonelik bir ¢aligma
olarak gormesi ve bunu firsat olarak benimsemesiyle gelismistir. Diinyada 1980’li yillarda
popiilerlesmeye baslayan esnek calisma kavrami, lilkemize 2000°1i yillarda ekonomik krizle
beraber girmistir. 2003 yilinda yasalasan esnek caligma kavrami, istihdamdaki resmi olmayan
calisan sayisinin azaltilmasmi amaclamistir (Kaya ve Dogan, 2016: 1070). Ulkemizde
ozellikle 2008 yilindaki kriz sonrasinda esnek c¢alisma kavrami hizli bir sekilde yayilmistir.
Issizlige ¢oziim olarak goriilen bu ¢oziim c¢alisma yasamimdaki bazi dinamiklerinde
degismesine sebep olmustur. Kadin istihdami, geng istthdami ve uzun siireli issizlige ¢6zim
niyetinde bir kavram olarak 6n plana ¢ikmustir (Miiftiioglu ve Kosar, 2013: 106).

Esnek caligmay1 gerceklestirmek igin is yerinde yapilacak islerin uygun olmasi gerekir. Bu
sebeple esnek c¢alismanin, c¢ogunlukla bireysel islerin O6n plana c¢iktig1 isletmelerde
kullanilmas1 uygun goriilmiistiir. Giinimiizde birgok igveren i¢in 6nemli konu, calisan kiginin
bilgi diizeyi ve bu c¢alisanmn is yerine verecegi kazanctir. Isverenler, kuruluslarina yiiksek
nitelikli personel ¢ekmek, ise almak ve elinde tutmak i¢in is yasami politikasimin bir parcasi
olarak esnek ¢alisma paketleri gelistirmistir (Shagvaliyeva ve Yazdanifard, 2014: 21). Esnek
¢alismanin olumlu yonlerinden birisi, ¢alisanin kisisel gelisimi ve 6grenme firsatlar1 tizerinde
pozitif etkilere yol agmasidir (Jonas ve Frey, 2007: 79). Bu gelisim igverenin performans ve is
tatmini konularinda sektor i¢inde 6n plana ¢ikmasimi saglamaktadir. Bu ayristirict ozellik,
calisanlarin bu is yerini tercih etmesini saglamaktadir. Calisma yasami ortaminin yarattigi
stres, yoOneticilerden gelen baski, ise ulagim sirasindaki zaman kaybini evden caligsma
minimum diizeye indirmektedir (Guthrie, 1997: 30).

Biiyiik kozmopolit bir sehirde ¢alisanlar daha c¢ok stres altinda kalmaktadir. Trafik, giiriiltii ve
karmasa biliylik sehirlerde calisanlar i¢cin yorucu bir etki yapmaktadir. Evden ¢alisma bu
etkileri azaltmay1 saglamistir. BOylece daha az stres yasayan calisanlarda verimlilik de
artmaktadir. Bunun sonucunda ¢aliganin is verimliliginin arttigi gézlenmektedir. Esnek
calisma ile ¢alisan kisinin verimli oldugu saatler g6z Oniine alinip buna gore diizenleme
yapilmaktadr (Yavuz, 1995: 21). Bir diger arastirmaya gore, daha az ¢aligmak mutlulugu
arttirmaktadir (Hamermesh, Kawaguchi ve Lee, 2014). Calisan agisindan bir diger pozitif
durum, calisanlarin esnek calisma ile kendilerini gelistirebilecek vakti yaratabilmesidir.
Kisisel gelisim ve is yasaminda bilgisel gelisim, esnek caligma kavrami ile daha kolay
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ulagilabilir hale gelmistir. Esnek caligma, kariyerinin belli bir boliimiinii tamamlamus tecriibeli
calisanlar igin yeteneklerinden ve bilgi birikimlerinden alinacak katkiyr arttirmakta, is
zenginligi ve ustaliga dayali iicret ve kariyer molalar1 gibi uygulamalarin kullanilmasini
saglamaktadir (Pynes, 2009: 302). Esnek ¢alisma kavrami bir¢ok ¢alisan i¢in ¢ok dnemli bir
noktadadir. Hayatindaki diizeni bu calisma kavramma gore planlayan c¢alisanlar, bu
kavramdan vazgegmekte zorluk yasayabilmektedir. Ornegin, bir teknoloji firmasinda yapilan
arastirmaya gore, calisanlar i¢in isten ayrilma nedeni sayilabilecek en 6nemli ikinci unsur,
esnek caligma uygulamasinin kaldirilmasi olarak tespit edilmistir (Cascio, 2010: 19).

1.2. is Tatmini

Is tatmini, calisanlarin mevcut islerine kars: duyduklar1 olumlu ve olumsuz duygularmn bir
biitlintidiir. Calisanin isini ve iliskili gordiigii cerceveyi degerlendirmesi sonucunda olusan
duygular olumlu ise tatmin, olumsuz ise tatminsizlikten séz etmek miimkiindiir. s tatmini,
calisanin is hayatina iligkin hissettigi mutlulugu ve hazzi olarak ifade edilebilir. Eger ¢alisan
is hayatindan zevk aliyor ise bu durumda is tatmininin oldugu, eger tam tersi durum soz
konusu ise is tatminin olmadig1 sonucuna varilabilir (Keser, 2006). Is tatminine yonelik
yapilan ¢aligmalarin onciisti niteligindeki Hoppock (1935: 47) tarafindan is tatmini, kiginin
“ben isimden memnunum” demesine sebep olabilecek psikolojik, fizyolojik ve cevresel
sartlarn  kombinasyonu olarak tanimlanmistir. Bu tanima gore is tatmini, sadece dis
faktorlerle sekillenmemektedir. En az dis faktorler kadar 6nemli olarak, kiside memnuniyet
duygusu yaratacak igsel faktorlerin de varligma dikkat ¢ekilmektedir.

Is tatmini, is yasamindaki kosullarin ve bu ise sahip olmanm neden oldugu sonuglarin
calisanlar tarafindan kisisel bir degerlendirmesidir. Bu kavram, ise karsi olusan ve normlara,
degerlere ve beklentilere dayanan duygular biitiinii olarak ifade etmek de miimkiindiir
(Schneider ve Snyder, 1975). Is tatmininin duygularla iliskili oldugu goriisiine katilan Locke
(1976) da benzer sekilde is tatminini, kisinin isi ve is deneyimleri sebebiyle elde ettigi haz ve
olumlu duygular olarak tanimlamistir.

Williams ve Hazer (1986) is tatminini, ¢alisanin isin Ozelliklerine verdigi duygusal tepki
olarak goriirken, Henne ve Locke (1985) ise bu kavramu, zihinsel veya fiziksel tepkiler
yaratan psikolojik bir durum ile iliskilendirmektedir. Vroom (1964) ise is tatminini farkli bir
acidan ele almis, ¢alisanin is yerinde {istlendigi roline odaklanmistir. Bu baglamda is
tatminini, calisanlarin is yerinde {istlendigi is rollerine ydnelik duyduklar1 duygusal
yonelimler olarak ifade etmistir.

Is tatmini, farkli insanlar icin farkli seyler ifade edebilecek karmasik ve cok yonlii bir kavram
niteligindedir. Is tatmini, genellikle motivasyonla iliskilendirilmektedir fakat bu iki kavram
arasindaki ilisgki net degildir. Memnuniyet veya tatmin, motivasyon kavramindan
farklilasmaktadir. Is tatmini daha ¢ok bir tutum, i¢ bir durumdur. Ornegin, nicel veya nitel
fark etmeksizin kisisel bir basar1 hissi ile iliskilendirilebilmektedir (Mullins, 2005).
Motivasyonu ise belirli bir isi segmeye veya devam ettirmeye yonlendiren gii¢ veya istek
olarak tanimlamak miimkiindiir (Simons ve Enz, 1995).

Is tatminsizligi, kisinin isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasinda en dnemli faktdrlerdendir.
Calisan bireyin ig tatmini saglayamamasi ve isletmeden beklentisini alamamasi, isten
ayrilmasma sebebiyet vermektedir. Kisilerin yaptiklar: iste gelisim alani gérememesi ve is
tatminsizligi yasamasi isten ayrilma niyetinde olmalarina sebebiyet verebilmektedir (Ceylan
ve Ulutiirk, 2006). Locke (1976) mevcut is yerinde kalma fikrinin, 6rgiitsel bagliliga hizmet
eden ¢aligma arkadaslariyla veya miisterilerle is birliginin ve ekstra performans gosterme gibi

20



International

Journal of

Management and

Administration Year:5, Volume:5, Number:9 / Yil:5, Cilt:5, Sayi:9 | 2021

davraniglarin yiiksek is tatmini sonucu oldugunu agiklamistir. Bunun tersine, isten ayrilma,
devamsizlik, sendikalarla yogun is birligi, grev yapma egilimi, iist yonetime ve sirkete karsi
elestirel yaklasim ve performans azaligi, diisiik is tatmininin yaygin sonucglaridir. Mobley’e
(1982) gore is tatmininin seviyesi, ¢calisanin mevcut is yerindeki siirekliliginin veya bu is
yerinden ayrilma kararinmm en onemli belirleyicisidir. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir korelasyon olmasi beklenmektedir. Is tatmini diisiik olan kisiler, islerini
terk etme ve baska firsatlar arama egilimindedir. Bireyin isten ayrilma niyetini inceleyen
Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) tarafindan olusturulmus modelde, meydana gelen
durum ile 1ilgili maliyet ve karlar1 inceledikten sonra isten ayrilmanin calisanin is
tatminsizligin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigi tespit edilmistir. En nihayetinde olusan
tatminsizlik ¢alisanin i¢inde bulundugu is ortamindan ¢ekilmesi ile sonuglanmaktadir.

1.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanin belli bir donem sonunda c¢alistig1 kurumdan goniillii veya
gontilsiiz bir sekilde ayrilmasini belirtmektedir. Bu baglamda isten ayrilma kavrami, isgérenin
calistig1 kurumdan farkl nedenler ile ayrilmasi ve farkli imkénlar1 degerlendirmesi seklinde
tanimlanmaktadir (Celik ve Cira, 2013: 11). Goniillii olarak isten ayrilma durumu, c¢alisan
kisinin kendi diisiincesi ve 6zgiirliigiiyle hareket ederek, durum degerlendirmesi sonucu aldigi
bireysel karar olarak ifade edilmektedir. Isten ayrilma niyetinin bir diger ¢esidi olan goniilsiiz
isten ayrilma ise vefat, emekli olma ve is goren kisinin zaruri bir durum sonrasinda isten istifa
etmesi gibi durumlar1 igermektedir (Price, 1977).

Literatiirde isten ayrilma niyeti ile ilgili ¢esitli uzmanlarin yaptiklar1 farkli tanimlara
rastlamak miimkiindiir. Mobley vd. (1979), isten ayrilma niyetini ¢alisanin i¢inde bulundugu
mevcut organizasyondan uzaklagsma arzusu olarak tanimlamaktadir. Griffeth vd.’ne (2000)
gore ise ¢alisanin goniillii olarak kalic1 olacak sekilde mevcut organizasyonunu terk etme
diistincesidir.

Isten ayrilma niyetinin olusmasi organizasyondan ayrilma siirecinin en dnemli asamasi olarak
ifade edilmektedir (Price, 1977). Cilinkii bu asamada ¢alisan alternatif isler aramaya baslar ve
organizasyona baglilig1 énemli 6lgiide azalir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti, goniillii isten
ayrilmanin en 6nemli belirleyicisidir (Price, 2001).

Isten ayrilma durumlari, isletmeler agisindan iki yonlii olabilecek bir boyuttur. Beklentileri
karsilamayan, etkili performans gosteremeyen bir calisanin isten ayrilmasi, isletme agisindan
olumlu bir durum olusturacaktir. Fakat isletmeye katkisi yiiksek, performansi beklenenin
istiinde bir calisanin ayrilmasi ise isletme acisindan negatif bir sonu¢ dogurmaktadir
(Jackofsky, 1984: 77). Yetenekli ve etkin bir performans sergileyen bir ¢alisanin isten
ayrilmast ile isletmenin i¢ yapisinda zorluklar ortaya ¢ikmaktadir. Isten ayrilan kisinin yerinin
doldurulamamasi, is planlarinin aksamasi ve kalan caligsanlarin is yiiklerinin artmasi hem
yonetim ekibini hem de isletmeyi olumsuz etkilemektedir.

Calisanlar isten memnun degil ise ve isten ayrilma niyetinde ise durum incelemesi yapmakta
ve kazancl buldugu baska bir isi tercih etmektedir. Bu durumu ters etkileyen faktorler ise
igsizlik durumu, isletmenin ¢alisan1 ikna etmesi ve cevre faktoriidiir. Ulkedeki genel issizlik
durumu, ¢ahsan bireyin isten ayrilma niyetinin azalmasimna sebebiyet vermektedir. Isletme
tarafindan verilen ekstra motivasyon kaynaklari, ¢alisanin isten ayrilmasini engelleyen bir
diger nedendir. Calisanin ¢evresinden gelen yorumlar da ¢alisan kisinin isten ayrilma niyetini
azaltma noktasinda 6nem arz eden diger bir faktor niteligindedir (Mathieu ve Zajac, 1990).

21



International

Journal of

Management and

Administration Year:5, Volume:5, Number:9 / Yil:5, Cilt:5, Sayi:9 | 2021

1.4. Onceki Cahsmalar

Bu bolimde esnek g¢alisma, is tatmini ve isten ayrilma degiskenleri arasindaki iligkilere
yonelik olarak literatiirde 6nceden yapilmis olan aragtirmalar ile ilgili bilgiler sunulmustur.

Wadhawan (2019) tarafindan Delhi’de bulunan bilgi teknolojileri ¢alisanlar1 lizerinde yapilan
calismada veri toplama araci olarak anket kullanmistir. Bu ¢alismaya 100 kisi katilmigtir.
Esnek c¢aligsma ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu bulgusu elde edilmis ve kiiresel
ekonomide Orgiitlerin hayatta kalmasi i¢in yeni politikalarin uygulanmasi ve c¢alisma
kosullarindaki degisimlerin yerine getirilmesi gerektigi aktarilmistir.

Menezes ve Kelliher (2017) tarafindan yapilan ¢alismada, 2617 calisan ile gergeklestirilen
anketten elde edilen veriler analiz edilmistir. Esnek ¢alisma uygulamalarinin ¢alisanlarda is
tatminini arttirdigi yoniinde bulgular tespit edilmistir. Ayni zamanda esnek calismanin
calisanlardaki orgiitsel baglilig1 arttirdig1 ve sonug olarak isten ayrilma niyetlerinin azaldigi
saptanmigtir.

Wheatley (2017) calismasinda &rneklem olarak Ingiltere’de yasayan calisan bireyleri
secmistir. Bu arastrmada esnek calisma modelinin kullanimi sonrasi bireylerdeki etkileri
gozlemlemek amaglanmigtir. Wheatley’in ¢alismasindaki bulgular esnek ¢alismanin is tatmini
iizerinde erkek calisanlarda olumlu sonug¢landigi gozlemlenirken, kadin calisanlarda genel
olarak olumsuz etkileri mevcut oldugu gézlemlenmistir.

Mahmood vd. (2019) calismasinda hedef kitle olarak gelir yonetimi hizmetlerinde calisan 120
kisidir. 92 kisilik bir 6rneklemin alindig1 ¢calismada 6rneklem biiyiikliigiinti belirlemek i¢in
basit rastgele drnekleme teknigi kullanilmistir. Orneklemden veri toplamak igin ¢evrimigi bir
anket kullanilmistir. Veriler tanimlayici istatistikler ve korelasyon analizi ile analiz edilmistir.
Calismanin sonucunda calisanlarin esnek caligma sistemi sonrasi performanslarinda artig
yasandig1 ve bunun sonucunda is tatminlerinin de arttig1 saptanmistir. Bununla birlikte, esnek
calismaya gecen calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde azalma goriildiigli belirlenmistir.

Solanki (2013) tarafindan Korfez Arap Ulkeleri’nde (Bahreyn, Kuveyt, Umman, Katar, Suudi
Arabistan, Birlesik Arap Emirlikleri) yasayan 116 profesyonel ile yapilan arastirmada esnek
calismanin is tatmininin arttirilmasinda onemli bir faktor oldugu tespit edilmistir. Caligmada
ayn1 zamanda esnek ¢alismanin is motivasyonunu arttirdigi ve isten kaynakli stresi azalttigi
yoniinde bulgular da elde edilmistir.

Scandura ve Lankau (1998) organizasyon iginde farkli departmanlarda ¢alisan 160 kadin ve
erkek yoneticiler ile yaptig1 ¢aligmada esnek calisma uygulamalarmin is tatminini arttirdigini
ortaya koymustur. Benzer sekilde Almer ve Kaplan’in (2002) yeminli mali miisavirler ile
yaptig1 aragtirma da bu tespiti destekler niteliktedir.

Bir diger calismada Origo ve Pagani (2008) esnek calisma diizenlemelerinin Avrupa’daki
alternatif i3 doyumu G&l¢limleri iizerinde etkisinin olup olmadigini test etmeyi amaglamigtir.
Esnek ¢alisma ve is tatmini arasindaki iligskiyi inceleyen arastirma sonucunda bu iki faktor
arasinda olumlu veya olumsuz bir iligki saptanamamustur.

Zeytinoglu, Denton ve Plenderleith (2010) ¢aligmalarinda Ontario’da bulunan ii¢ hastanede
calisan 1396 hemsireden toplanan veri ile esnek calisma ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi incelemiglerdir. Esnek ¢alisma modelinin saglanmasi ile isten ayrilma niyetinin
azaldig1 gézlemlenmistir.

Gunaprasida ve Wibowo (2019) caligmalarinda Yogyakarta’da bulunan bir otelin 167
calisanindan anket yontemi ile veri toplamislardir. Toplanan veriler ile esnek ¢aligma ve isten
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ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmistir. Calisma sonucunda esnek c¢aligmanin isten
ayrilma niyetini azaltmadig1 sonucuna varilmistir.

Ayman ve Porter (2015) yaptiklar1 calismada 243 kadin saglik caligsani ile anket yontemi ile
esnek calisma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Bu ¢alisma
sonucunda esnek calisma modeli ile calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaldigi
gozlemlenmistir.

2. Yontem
2.1. Evren ve Orneklem

Arastrma ¢ergevesinde genel evren, Tiirkiye’de telekomiinikasyon sirketlerinin IT
departmanlarinda calisanlar olarak belirlenmistir. Calisma evreni olarak sadece Istanbul ilinde
telekomiinikasyon sirketlerinin IT departmanlarinda caligsanlar secilmistir. Bu dogrultuda
orneklem olarak, Istanbul’da telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerinden
biri secilmis ve bu sirketin IT departmaninda calismakta olan kisiler arasindan 217 kisiye,
basit tesadiifi 6rnekleme teknigi ile ulasilmistir. Bu 217 kisiyle 17 Ekim 2019 ile 30 Aralik
2019 tarihleri arasinda anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Faktor analizinde giivenilir
faktorler elde etmek iizere 200 kisilik 6rneklem grubunun yeterli olacag: literatiirde ifade
edilmektedir (Biiyilikoztiirk, 2002: 480). Bu nedenle, 217 kisilik 6rneklem grubunun anket
formuna vermis oldugu yanitlar iizerinden ilgili analizler gergeklestirilmistir. Anket
uygulamasi i¢in katilimcilarin soézlii rizalar1 alinmig ve katilimcilar ankete goniillii olarak
katilim gdstermislerdir.

Katilimcilarin cinsiyete gore, 79’u kadin, 138’1 erkektir. Yas grubu agisindan, cogunluk 26-34
yas grubundadir. Medeni durum bakimmdan, 104 kisi bekar, 113 kisi evlidir. Cocuk
durumuna gore, 71 kisinin ¢ocugu vardir, 146 kisinin ¢ocugu yoktur. Egitim diizeyi agisindan,
biiyilk c¢ogunluk lisans mezunudur. Pozisyon bakimindan, biiyiik ¢ogunluk uzman
pozisyonunda ¢alismaktadir. Kurumda ¢aligsma siiresine gore, 55 kisi 1 yildan az siiredir, 47
kigi 1-3 yildir, 44 kisi 3-5 yildir, 42 kisi 5-10 yildir, 29 kisi 10 yildan fazla siiredir ayni
kurumda ¢alismaktadir. Toplam ¢alisma tecriibesi agisindan, 42 kisi 3 yildan az siirelik, 37
kisi 3-5 yil arasinda, 62 kisi 5-10 yil arasinda, 76 kisi 10 yildan fazla toplam calisma
tecriibesine sahiptir. Calisma sekli bakimindan, 215 kisi tam zamanli olarak ¢alismaktadir.
Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgularin detaylar1 Tablo 1°de gdsterilmistir.
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Tablo 1: Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular
Cinsiyet n Yiizde Pozisyon n Yiizde
Kadin 79 36,40% Uzman 177 81,60%
Erkek 138 63,60% Yo6netici 40 18,40%
Yas Grubu n Yiizde K“r“‘g?iie(s:iahsma n Yiizde
18-25 26 12,00% 1 yildan az 55 25,30%
26-34 113 52,10% 1-3 yil 47 21,70%
35 ve lizeri 78 35,90% 3-5yl 44 20,30%
Medeni Durum n Yiizde 5-10 y1l 42 19,40%
Bekar 104 47,90% 10 yildan fazla 29 13,30%
Evli 113 52,10% T""T‘i‘c';iﬁ:‘e‘;f“‘a n Yiizde
Cocuk Durumu n Yiizde 3 yildan az 42 19,40%
Var 71 32,70% 3-S5yl 37 17,10%
Yok 146 67,30% 5-10 yil 62 28,50%
Egitim Diizeyi n Yiizde 10 yildan fazla 76 35,00%
Lisans 167 77,00% Calisma Sekli n Yiizde
Lisansisti 50 23,00% Tam zamanl 215 99,10%
Yar1 Zamanlh 2 0,90%

2.2. Model ve Hipotezler

Sekil 1°de arastirma modeli yansitilmistir. Modele gore 3 ana hipotez olusturulmustur. Ilk
hipotezde bagimsiz degisken esnek calisma diizenlemelerine yonelik tutum, bagimli degisken
is tatminidir. Ikinci hipotezde bagimsiz degisken esnek calisma diizenlemelerine yonelik
tutum, bagimli degisken isten ayrilma niyetidir. Ugiincii hipotezde bagimsiz degisken is
tatmini, bagimli degisken isten ayrilma niyetidir. Arastirma cergevesinde belirlenmis olan ana
hipotezler ise su sekildedir:

Hi: Esnek calisma diizenlemelerine yonelik tutum, is tatminini anlamli olarak etkiler.

Hia: Diger c¢alisanlarin esnek caligma diizenlemelerine yonelik tepkileri, is tatminini
anlamli olarak etkiler.

Hip: Esnek caligma diizenlemelerinin getirdigi is-yasam dengesi, is tatminini anlamli
olarak etkiler.

Hic: Esnek calisma diizenlemelerinin getirdigi engeller, is tatminini anlamli olarak etkiler.

Hz: Esnek caligma diizenlemelerine yonelik tutum, isten ayrilma niyetini anlamli olarak
etkiler.

H2a: Diger calisanlarin esnek calisma diizenlemelerine yonelik tepkileri, isten ayrilma
niyetini anlamli olarak etkiler.

Hob: Esnek calisma diizenlemelerinin getirdigi is-yasam dengesi, isten ayrilma niyetini
anlamli olarak etkiler.

Hzc: Esnek caligma diizenlemelerinin getirdigi engeller, isten ayrilma niyetini anlamli
olarak etkiler.
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Ha: Is tatmini, isten ayrilma niyetini anlamli olarak etkiler.

1 ,,,.,,,, l T
.,,,...,,,,., -
] s ] ] ' ._.,,,,...,,,...,,,, 3

Sekil 1: Arastirma modeli

2.3. Veri Toplama Araclar ve Verilerin Analizi

Arastirma ¢ergevesinde veri toplama yontemi olarak anket tekniginden faydalanilmig ve bu
dogrultuda bir anket formu olusturulmustur. Hazirlanan anket formu dort béliimden meydana
gelmektedir.

Anket formunun ilk bolimiinde Kisisel Bilgi Formu bulunmaktadir. Bu bdliimde,
katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik 11 soru sorulmustur. Bu sorular;
cinsiyet, yas grubu, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma, egitim durumu, is yerindeki pozisyon,
kurumda caligsma siiresi, toplam c¢alisma tecriibesi, calisma sekli, calisma saati esnekliginden
faydalanma durumu ve ¢aligma yeri esnekliginden faydalanma durumu ile ilgilidir.

Anket formunun ikinci béliimiinde Esnek Calisma Diizenlemelerine Yonelik Tutum Olgegi
yer almaktadir. Olgek Albion (2004) tarafindan gelistirilmis ve Camli (2010) tarafindan
Tiirkge diline gevrilmistir. Olgekte toplam 12 madde bulunmaktadir. Olgek maddeleri 5°1i
Likert Sistemi ile 6l¢tiilmektedir. 2, 3, 4, 9, 10, 11 ve 12. maddeler olumsuzluk belirtmektedir.
Bu nedenle, analiz siirecinde bu maddeler tersine ¢evrilmistir. Albion (2004) bu maddelerin
engeller (barriers) boyutunu meydana getirdigini, pozitif olan 1, 5, 6, 7 ve 8. maddelerin ise
is-yasam dengesi (work-family balance) boyutunu meydana getirdigini belirtmistir. Caml1
(2010) ise yaptig1 faktor analizi neticesinde, engeller boyutunda yer alan 3, 11 ve 12.
maddelerin i sorumlulugu faktoriinii; 9 ve 10. maddelerin ise diger ¢alisanlar faktoriinii
meydana getirdigini tespit etmistir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin Esnek Calisma Diizenlemelerine Y&nelik Tutum Olgegi
icin verdikleri yanitlar degerlendirildiginde, 6l¢egin ortalamas1 x=3,6532 ile yiiksek diizeyde
cikmistir. Buna gore, katilimeilarin esnek ¢alisma diizenlemelerine yonelik tutumlarmin genel
olarak pozitif oldugu sdylenebilir.

Esnek Calisma Diizenlemelerine Yonelik Tutum Olgegi iizerinde yapilan faktdr analizinde,
KMO degerinin 0,747 seklinde saptanmas1 oérneklem biiyiikliigliniin faktor analizi yapilmasi
bakimindan yeterli oldugunu gostermektedir. Ayrica Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna gore
sigma degerinin 0,000 ¢ikmis olmasi, bu odl¢ek iizerinde faktor analizinin uygulanabilir
oldugunu gostermektedir. Faktor analizi siirecinde, en iyi neticelere erisebilmek i¢in hem
Olcegin giivenilirlik diizeyini diisiiren hem de faktor analizinde ayr1 bir faktor olarak ortaya
cikan “EC2RS: Is saatinin azalmasini iceren esnek calisma secenekleri sonucu olusacak iicret
kaybint kabul edemem.” maddesi Olgekten ¢ikarilmistir. Bu maddenin 6l¢ekten ¢ikarilmasi
sonrasinda ortaya ¢ikmis olan yapida Esnek Calisma Diizenlemelerine Yénelik Tutum Olgegi
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icin 3 faktor tespit edilmistir. Bu faktorler sirasiyla Is-Yasam Dengesi (IYD), Engeller (EN)
ve Diger Calisanlarin Tepkileri (DCT) seklinde isimlendirilmistir. IYD faktorii, Albion (2004)
ve Camli (2010) tarafindan yapilan ¢aligmalarda tespit edilmistir. EN faktorii, Albion (2004)
ve Camli (2010) tarafindan yapilan ¢aligmalarda tespit edilmig, Camli (2010) bu faktori is
sorumlulugu olarak isimlendirmistir. DCT faktorii, Camli (2010) tarafindan yapilan ¢alismada
tespit edilmistir. Caml1 (2010) bu faktorii diger ¢alisanlar olarak isimlendirmistir. IYD faktorii
Olgegin %28,13’inii, EN faktorii olcegin %21,96’sm1, DCT faktorii olgegin %16,06’sin1
aciklamaktadir. Agiklanan toplam varyans ise %66,149°dur. Esnek Calisma Diizenlemelerine
Yonelik Tutum Olgegi ve faktdrlerine iliskin giivenilirlik analizi bulgularina bakildiginda;
IYD faktoriiniin giivenilirligi 0,843; EN faktoriiniin giivenilirligi 0,755; DCT faktdriiniin
giivenilirligi 0,809; 6lcegin giivenilirligi 0,752 ile yliksek diizeyde saptanmaistir.

Anket formunun iigiincii boliimiinde Genel Is Tatmini Olgegi yer almaktadir. Olgek Brayfield
ve Rothe (1951) tarafinca gelistirilmis olup, Yoon ve Thye (2002) tarafinca kisaltilmis ve 5
maddeye indirilmistir. Olgek Kusluvan ve Kusluvan (2005) tarafinca Tiirkce diline
uyarlanmistir. Tek boyutlu olan 6l¢egin maddeleri 5°1i Likert Sistemi ile Ol¢iilmektedir.
Olgekte yer alan 5. madde olumsuzluk belirtmektedir. Bu nedenle, analiz siirecinde bu ifade
tersine ¢evrilmistir.

Arastirma kapsaminda Olgegin ortalamasmin x=4,0608 ile yiiksek seviyede oldugu tespit
edilmistir.

Is Tatmini Olgegi iizerinde yapilan faktdr analizinde, KMO degerinin 0,829 seklinde
saptanmasi, orneklem blyiikliigliniin faktor analizi yapilmasi bakimindan yeterli oldugunu
gostermektedir. Ayrica Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna gore sigma degerinin 0,000 ¢ikmig
olmasi, bu 6l¢ek iizerinde faktdr analizinin uygulanabilir oldugunu gostermektedir. Yapilan
faktor analizi neticesinde, orijinal dlgekle uyumlu sekilde tek faktorli bir yapi elde edilmistir.
Bu faktdriin 6lcegi aciklama oran1 %74,571°dir. is Tatmini Olgegi’nin giivenilirligi ise 0,898
ile oldukca yiiksek diizeyde bulunmustur.

Anket formunun dordiincii boliimiinde Isten Ayrilma Niyeti Olgegi yer almaktadir. Olgek
Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) tarafinca gelistirilmis olup, Oriicii ve Ozafsarlioglu
(2013) tarafinca Tiirkge diline uyarlanmistir. Tek boyutlu olan 6lgekte 3 madde
bulunmaktadir ve 6lgek maddeleri 5°1i Likert Sistemi ile dlciilmektedir. Olcekteki tiim
ifadeler olumsuzluk belirtmektedir. Bu nedenle, analiz siirecinde bu ifadeler tersine
cevrilmistir.

Arastirma kapsaminda Olgegin ortalamasinin x=3,9140 ile yiiksek seviyede oldugu tespit
edilmistir. SPSS’te veri girislerinin yapilmasinin ardindan olumsuz ifadeler tersine ¢evrilmis
oldugundan, katilimcilarmm diisiik seviyede isten ayrilma niyetine sahip olduklar1 sdylenebilir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi iizerinde yapilan faktér analizinde, KMO degerinin 0,740
seklinde saptanmasi, orneklem biiylikligiiniin faktdr analizi yapilmasi bakimindan yeterli
oldugunu gostermektedir. Ayrica Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna gore sigma degerinin
0,000 c¢ikmis olmasi, bu Olgek iizerinde faktor analizinin uygulanabilir oldugunu
gostermektedir. Yapilan faktor analizi neticesinde, orijinal dlgekle uyumlu sekilde tek faktorlii
bir yap1 elde edilmistir. Bu faktdriin dlgegi agiklama orani %80,587 dir. Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi’nin giivenilirligi ise 0,879 ile oldukea yiiksek diizeydedir.

Aragtirmada veri analizi i¢in SPSS-22 bilgisayar programi kullanilmistir. SPSS programi
vasitasiyla frekans analizleri, tanimlayic1 analizler, faktor analizi, giivenilirlik analizi, basit
dogrusal regresyon analizi ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir.
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3. Bulgular

Calismanin bu kisminda, aragtrma modeli gercevesinde belirlenmis olan hipotezlerin test
edilmesi neticesinde ortaya c¢ikan bulgulara yer verilmistir. Model kapsamindaki bu
hipotezleri test etmek i¢in basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri yapilmistir.

“Hi: Esnek ¢alisma diizenlemelerine yonelik tutum, is tatminini anlamli olarak etkiler.” ana
hipotezini test etmek icin gergeklestirilmis olan ¢oklu dogrusal regresyon analizine yonelik
bulgular Tablo 2’de sunulmustur. Yontem olarak enter teknigi kullanilmistir. Tabloda
goriildiigii lizere, model anlamli ¢ikmustir (F=5,793; p=0,001). Ayrica, tabloda goriildiigi
iizere, diizeltilmis R? degerine gore, bagimsiz degiskenler bagimli degisken olan is tatmininin
%11,1’ini agiklamaktadir. Tabloda yer alan Durbin-Watson istatistiginin sonucu, hata
terimlerinin arasinda otokorelasyon olup olmadigin1 gostermektedir. 2,005 olarak tespit
edilmis olan Durbin-Watson degerinin 1,5 ile 2,5 arasmnda olmasi, model kapsaminda
regresyon analizinin yapilabilecegini belirtmektedir. Ayrica tabloda yer alan tolerans ve VIF
degerleri, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu bagint1 sorunu olup olmadigini gostermektedir.
Tolerans degerlerinin 0,100’den biiyiik olmas1 ve VIF degerlerinin 10°dan kii¢iik olmasi,
modeldeki bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti sorunu olmadigini belirtmektedir.
Tabloda yansitildig: {izere, diger calisanlarin tepkileri faktoriiniin is tatmini iizerinde pozitif
yonli ve anlamli etkisi bulunmaktadir (3=0,288; t=4,050; p=0,000). Bu dogrultuda, “Hia:
Diger c¢alisanlarin esnek ¢alisma diizenlemelerine yénelik tepkileri, is tatminini anlaml
olarak etkiler.” alt hipotezi kabul edilmis; “Hip: Esnek ¢calisma diizenlemelerinin getirdigi is-
yasam dengesi, is tatminini anlamli olarak etkiler.” ve “Hic: Esnek ¢alisma diizenlemelerinin
getirdigi engeller, is tatminini anlamli olarak etkiler.” alt hipotezleri ise reddedilmistir. Elde
edilen bu bulgular dogrultusunda, “Hi: Esnek ¢alisma diizenlemelerine yénelik tutum, ig
tatminini anlamli olarak etkiler.” ana hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 2: H; I¢in Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh .
Degisken: Is Beta |t-degeri| . .| Tolerans | VIF |Diiz. R? Durbin- P Moqel b-
g degeri Watson |degeri| degeri
Tatmini
Sabit 11,717 | 0,000
Diger Calisanlarin
O 0,288 | 4,050 | 0,000 0,856 1,168
Tepkileri 6,20% 2,005 | 5,793 0,001
Is-Yasam Dengesi | 0,118 | 1,722 | 0,087 0,927 1,079
Engeller -0,126 | -1,742 | 0,083 0,831 1,204

“Ha: Esnek ¢calisma diizenlemelerine yénelik tutum, isten ayrilma niyetini anlamli olarak
etkiler.” ana hipotezini test etmek igin gergeklestirilmis olan ¢oklu dogrusal regresyon
analizine yonelik bulgular Tablo 3’te sunulmustur. Yontem olarak burada stepwise teknigi
kullanilmistir. Tabloda goriildiigii lizere, model anlamli ¢ikmuistir (F=38,687; p=0,000).
Ayrica, tabloda goriildiigii lizere, diizeltilmis R? degerine gore, bagimsiz degiskenler bagimli
degisken olan isten ayrilma niyetinin %14,9’unu ag¢iklamaktadir. Tabloda yer alan Durbin-
Watson istatistiginin sonucu, hata terimlerinin arasinda otokorelasyon olup olmadigini
gostermektedir. 1,813 olarak tespit edilmis olan Durbin-Watson degerinin 1,5 ile 2,5 arasinda
olmasi, model kapsaminda regresyon analizinin yapilabilecegini belirtmektedir. Ayrica
tabloda yer alan tolerans ve VIF degerleri, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu bagnt1 sorunu
olup olmadigin1 gostermektedir. Tolerans degerlerinin 0,100°den biiyiikk olmasi1 ve VIF
degerlerinin 10’dan kiigiik olmasi, modeldeki bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti
sorunu olmadigmni belirtmektedir. Tabloda yansitildig1 {lizere, dier ¢alisanlarin tepkileri
faktoriinlin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi bulunmaktadir
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(8=0,391; t=6,220, p=0,000). Etkinin pozitif yonlii ¢cikmasmin nedeni, Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi maddelerinin analiz siirecinde olumlu ifadelere ¢evrilmis olmasidir. Bu dogrultuda,
“Hoa: Diger c¢alisanlarin esnek c¢alisma diizenlemelerine yonelik tepkileri, isten ayrilma
niyetini anlamli olarak etkiler.” alt hipotezi kabul edilmis; “Hon: Esnek c¢alisma
diizenlemelerinin getirdigi is-yasam dengesi, isten ayrilma niyetini anlamli olarak etkiler.” ve
“Hac: Esnek ¢calisma diizenlemelerinin getirdigi engeller, isten ayrilma niyetini anlamli olarak
etkiler.” alt hipotezleri ise reddedilmistir. Elde edilen bu bulgular dogrultusunda, “Hz: Esnek
calisma diizenlemelerine yonelik tutum, isten ayrilma niyetini anlamli olarak etkiler.” ana
hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Tablo 3: H; I¢in Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh .
Degisken: isten | Beta |t-degeri| . .| Tolerans| VIF | Diiz. R? | DUrPIn- | F- | Model p-
A S degeri Watson | degeri| degeri
yrilma Niyeti
Sabit 13,596 | 0,000
D‘ge;gpﬁfz‘:‘ila““ 0,391 | 6,220 | 0,000 | 1,000 | 1,000
i 0
[s-Yagam Dengesi | -0,018 | -0,292 | 0,771 0,989 1,011 14.90% 1813 38,687) 0,000
Engeller 0,000 | 0,003 | 0,998 0,887 1,128

“Hs: Is tatmini, isten ayrilma niyetini anlaml olarak etkiler.” hipotezini test etmek igin
gerceklestirilmis olan basit dogrusal regresyon analizine yonelik bulgular Tablo 4’te
sunulmustur. Yontem olarak burada enter teknigi kullanilmistir. Tabloda goriildigl iizere,
model anlamli ¢ikmustir (F=83,818; p=0,000). Ayrica, tabloda goriildiigii iizere, R? degerine
gore, bagimsiz degisken olan is tatmini bagimli degisken olan isten ayrilma niyetinin
%27,7’sin1 agiklamaktadir. Tabloda yer alan Durbin-Watson istatistiginin sonucu, hata
terimlerinin arasinda otokorelasyon olup olmadigini gostermektedir. 1,860 olarak tespit
edilmis olan Durbin-Watson degerinin 1,5 ile 2,5 arasmnda olmasi, model kapsaminda
regresyon analizinin yapilabilecegini belirtmektedir. Tabloda yansitildig: iizere, is tatmininin
isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi bulunmaktadir (3=0,530; t=9,155;
p=0,000). Etkinin pozitif yonlii ¢tkmasmin nedeni, Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi maddelerinin
analiz siirecinde olumlu ifadelere ¢evrilmis olmasidir. Elde edilen bu bulgular dogrultusunda
“Ha: Is tatmini, isten ayrilma niyetini anlamli olarak etkiler.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4: Hs i¢in Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimhi Degisken: P RVRNPEN 2 Durbin- e Model p-
Isten Ayrilma Niyeti Beta tdegeri | p-degeri R Watson F-degeri degeri
Sabit 2,658 0,008
- — 27,70% 1,860 83,818 0,000
Is Tatmini 0,530 9,155 0,000

4. Sonuc ve Tartisma

Bu ¢aligmada, telekomiinikasyon sektoriinde IT departmanlarinda calisanlarda, esnek ¢aligma
diizenlemelerine yonelik tutumun is doyumu ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin
incelenmesi amaglanmistir. Bu baglamda, Istanbul’da telekomiinikasyon sektdriiniin énde
gelen sirketlerinden birinin IT departmaninda gérev yapan 217 kisiyle anket uygulamasi
yapilmustir.
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Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin degerler analiz edildiginde, katilimcilarin hem Esnek
Calisma Diuzenlemelerine Yénelik Tutum Olgegi hem Is Tatmini Olgegi hem de Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi igin yiiksek diizeyde yamitlar vermis olduklar: tespit edilmistir.

Esnek calisma diizenlemelerine yonelik tutumun is tatmini lizerindeki etkisini tespit etmek
iizere yapilan regresyon analizi sonucunda, sadece diger calisanlarin tepkileri faktoriiniin is
tatmini lizerinde pozitif yonli ve anlamli etkisi bulundugu saptanmustir. Bu dogrultuda, esnek
calisma diizenlemelerine yonelik tutumun is tatmini {izerinde kismi ancak anlamli, pozitif
yonlii ve diisiik diizeyde bir etkisinin bulundugu soylenebilir. Elde edilen bu bulgu,
literatlirdeki Onceki ¢aligmalari bulgulariyla paralellik gdstermektedir (Wadhawan, 2019;
Menezes ve Kelliher, 2017; Wheatley, 2017; Mahmood vd., 2019; Solanki, 2013; Scandura
ve Lankau, 1998; Almer ve Kaplan, 2002).

Esnek calisma diizenlemelerine yonelik tutumun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini tespit
etmek iizere yapilan regresyon analizi sonucunda, sadece diger calisanlarin tepkileri
faktoriiniin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi bulundugu
saptanmistir.  Etkinin pozitif yonlii ¢ikmasinin nedeni, Isten Ayrilma Niyeti Olcegi
maddelerinin analiz siirecinde olumlu ifadelere g¢evrilmis olmasidir. Bu dogrultuda, esnek
calisma diizenlemelerine yonelik tutumun isten ayrilma niyeti {izerinde kismi ancak anlamli,
negatif yonlii ve orta diizeyde bir etkisinin bulundugu sdylenebilir. Elde edilen bu bulgu,
literatiirdeki 6nceki ¢caligmalarin bulgulariyla paralellik gostermektedir (Menezes ve Kelliher,
2017; Mahmood vd., 2019; Solanki, 2013; Zeytinoglu, Denton ve Plenderleith, 2010; Ayman
ve Porter, 2015).

Is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini tespit etmek iizere yapilan regresyon
analizi sonucunda, is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif yonlii, anlamli ve orta
diizeyde bir etkisi bulundugu saptanmistir. Elde edilen bu bulgu, literatiirdeki onceki
caligmalarin bulgulariyla paralellik gostermektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006; Locke, 1976;
Mobley, 1982; Mobley vd., 1978).

Sonug olarak, bu ¢alisma neticesinde, telekomiinikasyon sektorii 6zelinde ¢alisanlarin esnek
calisma diizenlemelerine yonelik tutumlarinin is tatminleri lizerinde kismi, pozitif yonli,
anlamli ve diisiik diizeyde etkiye sahip oldugu, isten ayrilma niyetleri tizerinde kismi, negatif
yonlii, anlamli ve orta diizeyde bir etkiye sahip oldugu, is tatminlerinin ise isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonlii, anlamli ve orta diizeyde bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Elde
edilen bu bulgular dogrultusunda, Istanbul ilinde telekomiinikasyon sektériinde IT
departmanlarinda ¢alisan kisiler 6zelinde esnek calisma is tatminini diisiik diizeyde de olsa
arttirmakta, isten ayrilma niyetini orta diizeyde azaltmakta, is tatmininin yiiksek olmasi da
isten ayrilma niyetini orta diizeyde azaltmaktadir. Dolayisiyla, telekomiinikasyon sektoriinde
faaliyet gosteren firmalarin esnek ¢alisma diizenlemelerini yayginlastirmalarinin, ¢alisanlarin
is tatminlerini ylikseltme ve isten ayrilma niyetlerini azaltma noktasinda fayda saglayacagi
sOylenebilir.

Arastirmanin ¢esitli sinirliliklar1 vardir. Bu arastirmada birincil veriler toplamak {izere anket
teknigi kullanilmig olup, telekomiinikasyon sektoriinde IT departmaninda caligmakta olan
kisilerle gerceklestirilen anket neticesinde elde edilmis olan veriler, ¢alisanlarm kendi
beyanlarina bagli durumdadir. Bu nedenle arastirma, anket formunda bulunan sorular ve
ifadeler ile bu sorularla ifadelere c¢alisanlarin vermis olduklar1 yanitlarla sinirhdir.
Arastirmanm kapsami, Istanbul ilinde telekomiinikasyon sektoriinde IT departmaninda
calismakta olan kisilerle sinirhidir. Konu bakimindan ¢alisma esnek ¢alisma, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti konular1 ile smirhdir. Arastirmada zaman smirliligi bulunmaktadir.
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Oncelikle tez galismasinin belirli bir siire icerisinde tamamlanmasi gerekmektedir. Ayrica
verilerin toplanmasi siireci ile ilgili olarak da zaman sinirlilig1 mevcuttur. Bu ¢ergevede ilgili
veriler, telekomiinikasyon sektoriindeki IT calisanlarindan 17 Ekim 2019 ile 30 Aralik 2019
tarihleri arasinda anket uygulamasi ile toplanmustir.

Ileride yapilabilecek olan ¢alismalarda esnek ¢alisma diizenlemelerine yonelik tutumun baska
degiskenlerle olan iliskisi arastirilabilir. Ayrica benzer ¢aligmalar farkli sektorlerde ve farkli
illerde ¢aliganlar tizerinde uygulanabilir.
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