Marmara Universitesi Oneri Dergisi * Cilt |1, Say1 41, Ocak 2014, ISSN 1300-0845, ss. 237-250
DOI: 10.14783/ONERI.2014414425
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Ozet

Calismanin amaci, is doyumu ve iletisim ikliminin ¢alisanlarin isden ayrilma niyetlerine et-
kisini incelemektir. Ayrica, iletisim ikliminin is doyumu ve isden ayrilma niyeti iligkisinde sartlt
degisken olarak rol alip almadig1 anlasilmaya ¢alisilmistir. Calismaya Tiirkiyede bankacilik sek-
toriinde caligan 182 kisi katilmistir. Katilimcilarin 96’1 kadin 841 erkekir. Arastirmanin sonug-
larina gore, is doyumu ve iletisim ikliminin isden ayrilma niyeti ile olumsuz iliski i¢inde oldugu
gorillmiigtiir. Is doyumu yiiksek ve olumlu iletisim iklime sahip sirketlerde ¢aliganlarin isden
ayrilma niyetlerinin azaldig anlagilmistir. Ayrica, iletisim iklimi boyutlarindan, yonetici-¢aligan
iletisimi ve iletisimde seffaflik ve glivenin, digsal kaynakli is doyumu ve isden ayrilma niyeti iligki-
sinde gartli degisken olarak gorev yaptig1 bulunmustur. Caligmanin tartigma bolimiinde kisitlar
ve katkilar1 aktarilmistir.

Anahtar Kelimeler: s Doyumu, {sden Ayrilma Niyeti, Iletisim Iklimi

THE MODERATING EFFECT OF COMMUNICATION CLIMATE BETWEEN
JOB SATISFACTION AND TURNOVER INTENTION

Abstract

The aim of the study was to explore the effect of job satisfaction on turnover intentions of
employees. It was also investigated if communication climate has a moderating effect on the sa-
tisfaction-turnover intentions relationship. 182 questionnaires were collected from individuals
who were working in the banking industry. The sample was comprised of 97 women and 85
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men. Results indicated that, job satisfaction and communication climate both have a negative
effect on turnover intentions of employees. Participants working in companies with a positive
communication climate and high levels of job satisfaction displayed a lower levels of turnover
intentions. Furthermore, two of the communication climate dimensions: supervisor-subordinate
communication, openness and trust in communication were found to have a moderating role
between external job satisfaction and turnover intention. Managerial implications and research
limitations were discussed.

Keywords: Job Satisfaction, Turnover Intention, Communication Climate

I. Giris

[s hayaty, insanlarin yasamlarinda ¢ok énemli bir rol oynamaktadir. Bir insan haftada ortala-
ma 40 saat caligmaktadir. Bireyler, bir isde ¢alismanin yani sira, mesleki ve kariyer gelisimlerine
de yatirim yapmaktadir. Dolayisiyla is icin ayrilan siire sadece toplam mesai siiresinden ibaret
degildir. Bireylerin hayatinda 6nemli bir yeri olan ¢aligma hayat1 ve dinamikleri pek ¢ok aras-
tirmaya konu olmaktadir. Orgiitsel davranis ve psikoloji alanlarinda da is hayatina iliskin bircok
tutumun nedenleri ve sonuglar1 arastirilmaktadir. Bunlardan en yaygin olarak incelenenlerden
birisi de is doyumu ve isden ayrilma niyetidir [1]. Is doyumunu, bireyin is ya da is deneyimi-
ne iliskin degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan olumlu duygu durumu olarak tanimlamak
miimkiinken, isden ayrilma kisinin goniillii olarak isini birakma isteme niyetidir [2]. Olumsuz
is tutumlarimin kurumlar icin yiiksek maliyeti bulunmaktadir. Bu maliyetler s6yle siralanabilir;
ise alinan personel, kurum kiiltiiriine uyum saglayabilmesi i¢in oryantasyona tabi tutulmakta, isi
ile ilgili yetistirme programlarina katilmakta, is bas:t egitimlerinin yani sira kisisel gelisimi i¢in
ayrica hizmet ici egitimler de almaktadir. Yatirim yapilan ¢alisanin isden ayrilmasi sonucunda
yerine yeni bir Kiginin istihdami i¢in harcanan zaman da bir maliyet olusturmakta bunun yani
sira firsat maliyeti ve kaybedilen iiretkenlik olmak iizere de ek maliyetler olusmaktadir. Ustelik
yeni istihdam edilen ¢alisana da bir 6nceki personele verilen egitimlerin benzerleri verilerek yeni
egitim maliyetleri olusmaktadir. Yeni personelin ise alisma siiresi zarfinda ¢aligmaya devam eden
personelin is yiikii artmakta ve bu is yiikil calisanlarin moralini de olumsuz olarak etkileyebil-
mektedir. Is doyumu az olan alisanlar ise islerini severek yapmayacak ve performansi diisecektir.
Diistik performanshi ¢alisanlar kurum verimliligini de olumsuz yonde etkileyecektir [3]. Yapilan
aragtirmalar isverenlerin sandiginin aksine, isten ayrilma niyetini maddiyatin degil bagka degis-
kenlerin de etkiledigini gostermistir [4]. Boylelikle, ¢alismamizin amaci, is doyumunun isden
ayrilma niyetine etkisini aragtimaktir. Ayn1 zamanda, iletisim ikliminin bu iliskide sartli degisken
olarak bir etkiye sahip olup olmadig1 anlagilmaya ¢alisilacaktir.

Il. Teorik Cerceve

A. is Doyumu

Is doyumu, genellikle bir bireyin yaptig1 isden beklentilerinin ne oldugu ve bu beklentilerin
ne olgiide gergeklestigiyle belirlenmektedir [2]. Spector [5] is doyumunu “insanlarin islerini ne
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olgiide sevdikleri (doyum) veya sevmedikleri (doyumsuzluk) seklinde tanimlamistir” (s.2). Spec-
tor’un bu tanimi insanlarin duygusal olarak isleri hakkinda ne diisiindiiklerine isaret etmektedir.
Spectora gore yiiksek diizeydeki is doyumu ¢alisanin esenlik i¢inde oldugunu gosterir. Seasho-
re, Lawler, Mirvis ve Camman [6] is doyumunu, bir bireyin isiyle ilgili olumlu duygusal tepkisi
olarak tanimlamiglardir. Is doyumu, literatiirde galisanin aldig1 iicretten, birlikte galistigi yone-
tici(ler)den ve is arkadaslarindan duydugu memnuniyeti de kapsayan ¢ok yonlii bir kavramdir
[7]. Bunlardan farkli olarak is doyumunu iki boyutta ele alan bir yaklasim daha vardir. Bu yakla-
stmda is doyumu i¢ kaynakli ve dis kaynakli olmak iizere iki boyutludur. I¢ kaynakli is doyumu
isin ozerk olusu, gesitliligi (variety), topluma katkisi, sorumluluk duygusu, yaraticilik, bagarma
duygusu ve prestij gibi bir ¢alisanin isin kendisinden elde ettigi doyum olarak tanimlanabilir.
Dis kaynakli is doyumu ise, ¢alisma kosullari, 6rgiitiin uyguladig: politikalar gibi isin dogrudan
dogruya kendisiyle ilgili olmayan 6zelliklerinden ne derece doyum elde edildigi ile ilgilidir [8].

B. isden Ayrilma Niyeti

Isden ayrilma risk igerebilen 6nemli bir karardir. Bu riskler alternatif is firsatlarindaki be-
lirsizlikler, maddi kayiplar (6rn. 6denemeyecek olan emeklilik primleri), manevi kayiplar (6rn.
deger verilen is arkadagliklarinin kaybi) olarak siralanabilir. Birgok durumda isden ayrilma ni-
yetini ifade etmek gercekten isden ayrilmaktan daha kolaydir ¢linkii isden ayrilma niyetini dile
getirmenin bir maliyeti yoktur. Diisiik is doyumu ve alternatif is firsatlar1 bazen ¢alisanlarin is-
lerinden ayrilmalarina yol agsa da siklikla insanlar ayni isyerinde ¢alimaya devam etmektedir.
Hatta ¢alisanlarin bityiik bir ¢ogunlugu isden ayrilmaya niyetli olduklarini dile getirseler bile bu
durum davranisa yanstmamaktadir [9].

Literatiirde isden ayrilma niyeti ile performans[10, 11, 12], is doyumu [13], orgiite bagh-
ik [13,14,15,16,17,18] ve oOrgiitle 6zdeslesme [19] arasindaki iligkiyi inceleyen aragtirmalar yer
almaktadir.

Jackofskye [20] gore is performansi ile giris-¢ikis (turnover) arasinda U seklinde bir ilis-
ki vardir. Bagka bir ifadeyle, bir is yerinde diisiik performans gosterenler, daha yiiksek diizeyde
islerinden olacaklar: tehdidi algis1 igindedirler. Jackofsky, buradaki tehdit algisinin ¢alisanin is-
veren tarafindan igine son verilmesi, riitbe (kidem) tenzili uygulanmasi (demotion) ya da bagka
bir birime atanmasi seklinde ¢aliganin rizas: ya da kontrolii disinda (involuntary turnover) bir
sonugla karsilasmas: anlamina geldigini belirtmektedir. Yiiksek performans gosterenler icin de
performans ve giris-cikis arasinda dogrusal bir iligki vardir. Performans arttik¢a ¢aligani digarida
bekleyen birgok is firsat1 olacaktir ve bu durum onlarin kolayca yer/is degistirmelerini saglayabi-
lecektir. Trevor ve arkadaglar1 da [10] is performansi ile giris-cikis (turnover) arasindaki iliskiyi
aragtirmiglardir. Aragtirmalarinin sonucunda en bagsarili ve en basarisiz ¢aliganlarin daha biiytik
olasilikla isden ayrildiklarini bulmuslardir. Bagarili ¢aliganlar i¢in ticretlerinde yapilan iyilestir-
meler isden ayrilmay: azaltmistir. Diger taraftan eger basarisiz ¢alisanlarin yerine daha iyileri
istihdam edilebilirse igden ayrilmanin faydali sonuglar: da olabilecegini belirtmisler; fakat isinde
basarili olan ¢alisanlarin yine de isden ayrilabileceklerini ¢iinkii en iyi ¢alisanlarin diger orgiitler
i¢in de en gekici insanlar oldugunu ileri siirmiislerdir.

Is performansina ek olarak isden ayrilmaya yol agan bagka faktérler de bulunmaktadir. De-
neyim ya da yasant1 yasla olumlu bir korelasyon i¢cinde oldugu icin, bir ¢aliganin bir isdeki dene-
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yimi, isden ayrilma literatiiriinde yas degiskeninin yerine alternatif degisken olarak kullanilmak-
tadir. Baska bir deyisle, bir ¢alisanin bir orgiitte gecirdigi ¢alisma siiresi (organizational tenure)
siklikla orgiite bagliligi 6lgmede bir kriter olarak kullanilmaktadir. Bu agiklamadan yola ¢ikarak,
Chevalier ve Ellison [21] ise giris-¢ikisin (turnover) daha geng olan calisanlar arasinda daha yiik-
sek diizeyde oldugunu belirtmislerdir. Hom & Griffeth [22], Lane & Parkin [23], ve Williams &
Livingstone [24] ise ¢aliganlarin 6rgiite olan bagliliklarinin ytikseldikge isden ayrilma diizeyleri-
nin diisecegini belirtmislerdir.

C. iletisim iklimi

Orgiit iklimi, “ calisanlarin kurumlarinin fiziksel bigimleri, ¢aliganlarin birbiriyle kurduklar
iletisim yollar1 ve ¢aliganlarin misteriler ve dis kaynaklarina kars: sergiledikleri davranis sekilleri
hakkindaki genel duygu ve diigiinceleridir” [2]. Tletisim iklimi, bireylerin psikolojik diizeylerini
kapsayan 6rgiit iklim boyutudur. fletisim iklimi, “saliganlarin kurum iginde ne oranda verimli
bilgi aligverisi yapildig ile ilgili algilaridir” [25] (s. 571). Literatiirde dért boyutlu olarak incelen-
mektedir. Bu boyutlar; kurum i¢inde paylasilan veya dagitilan bilginin seffaflig1 ve glivenilirligi,
calisanlarin kararlara katilimi, ¢aliganlarin distincelerinin yonetim tarafindan dikkate alinmasi
ve yonetici-¢aligan arasindaki iletisimidir. Calisanlarin olumlu bir iletisim iklimini 6diillendirici
olarak gordiikleri ifade edilmektedir. Clinkii, kurum kararlarinda s6z sahibi olmak, kisinin ken-
dini gelistirmesine yardimci olurken, yonetici-galisan arasindaki iletisimin kalitesi ve ¢caliganlarin
fikirlerinin yonetim tarafindan dikkate alinmasi ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine
sebep olmaktadir [26].

D. is Doyumu, isden Ayrilma Niyeti ve iletigim iklimi iligkisi

Kinicki, McKee-Ryan, Schriesheim ve Carson [27] is doyumunun sebepleri ve sonuglari {ize-
rine yaptiklar1 meta-analiz ¢aligmasinda isin o6zelliklerini, is gruplar ve orgiitiin 6zelliklerini,
yoneticilerle olan iliskileri, iy doyumunun éncelleri olarak tanimlamustir. Orgiitsel vatandaghk
davransslarinin, isden ayrilma diistincelerinin, isden ayrilma davraniglarinin ve is performansi-
nin is doyumunun sonuglari olarak degerlendirildigini bulmuslardir.

Hackman ve Oldham [28] 1975’te Isin Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model) adini
verdikleri bir model gelistirmislerdir. Bu model, isin gesitliligi (job variety), kimligi (job identity),
anlamlilig1 (job significance), 6zerkligi (job autonomy) ve geri-bildirimi (job feedback) olarak
tanimlanan boyutlardan olusmaktadir. Isin ozelliklerinin, i doyumunun oncelleri oldugunu
gosteren arastirmalar da bulunmaktadir [28, 29]. Ornegin, Loher ve digerleri [29] yaptiklar1 in-
celeme sonucunda yukarida bahsedilen bes is boyutunun is doyumuyla r = .46 ile .32 arasinda
manidar korelasyonlar gésterdigini belirtmislerdir. Ek olarak, bes is boyutu bir araya getirilerek
olusturulan isin 6zellikleri faktorii ile (job characteristics index) is doyumu arasindaki korelas-
yonun yaklagik .39 oldugunu hesaplamiglardir. Ote yandan, is doyumunun érgiitsel vatandaghk
davranislarinin 6nemli bir yordayicisi oldugu da bilinmektedir [30].

Is doyumunun énemli sonuglarindan biri de, is doyumu yiiksek olanlarin diisiik olanlara
kiyasla islerine daha ¢ok devam ettikleri [31] bilgisidir. Buna ek olarak is tatmini yiiksek olanla-
rin iglerini degistirmedikleri [15], isyerine vaktinde geldikleri [32] ve is tatmini diisiik olanlara
kiyasla daha yiiksek is performansi gosterdikleri bulunmustur [33]. Buna gore;
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H : Cahisanlarin i doyumlar: arttik¢a isden ayrilma niyetleri azalacaktur.

Goris ve arkadaglari [34] yukarida bahsedilen aragtirmadaki 6rneklemden bagka dl¢timler de
almiglardir. Bilginin dogrulugu (accuracy of information), iletisim azlig1 (communication under-
load) iletisim fazlalig1 (communication overload) ve ¢ok fazla bilgiye sahip olmanin (possession
of too much information), birey-is uyumu yiiksek ve diisiik olanlarin is doyumu ve performans-
larina bir katkist olup olmadigini incelemislerdir. Birey-is uyumu diisiik olanlarda bilginin dog-
rulugunun, is doyumu ve ¢aligma arkadaslarindan memnun olmaya kismen katkida bulundu-
gunu gostermislerdir. Ayrica, iletisim fazlaliginin, birey-is uyumu disiik ya da ytiksek olanlarda
is doyumu ve performans bakimindan anlaml: farkliliklar ortaya koymadigi bulunmustur [34].

Burke ve Wilcox [35] iist-ast arasindaki iletisimin seffaflig1 algisiyla astin i memnuniyeti
arasindaki iligkiyi incelemistir. Daha ayrintili ifade edecek olursak, (i)iist ve ast arasindaki iletigi-
min seffafliginin sonuglarinin neler olabilecegini, (ii) tist-ast iletisiminde hangi tarafin daha seffaf
oldugunu, (iii) tistiin iletisimindeki seffafliginin astin seffafligryla iliskili olup olmadiginy, (iv) tist-
ast iletisimindeki seffafligin astin i doyumuyla iligkili olup olmadigin: incelemislerdir. Aragtir-
ma sonucunda, her iki taraf da, iletisimlerinde birbirlerine seffaf davrandik¢a astlarin ¢alistiklar:
kurumdan, yaptiklar1 isden, performans degerlendirme siirecinden ve yoneticilerinden duyduk-
lart memnuniyetin arttig1 goriilmiistiir. Calisan ve yonetici arasindaki seffaflik diizeyi birbirine
yaklastikea her iki tarafin da is ortamindan duyduklari memnuniyetin artti$1 bulunmustur. Her
ne kadar tam bir sebep-sonug iliskisi kurulamasa da, ustlerin iletisimlerindeki seffaflik diizeyi
arttik¢a astlarin da buna olumlu y6nde kargilik verdigini sdylemek miimkiin gortinmektedir.

Yukarida is doyumu konusunda 6zetlenen ¢aligmalarin 1s181nda yonetici ile ¢alisan arasinda-
ki iletisimin de 6nemli rol oynadig goriilmektedir. Calisanlar olumlu bir iletisim algisina sahip
oldukga islerinden daha fazla doyum almakta ve ayrilma niyetleri daha da azalacaktir. Clinkii
islerini severek yaptiklar: bu tiir bir kurumda kalmak isteyeceklerdir. Aragtirmalar, kurum i¢in-
deki zayif iletisimin diisiik verimlilik, yiiksek devamsizluk ve ayrilma niyetine sebep oldugunu
gostermektedir [36, 25]. Boylelikle;

H,: Iletigim iklimi algis1 olumlu hale geldikge, ¢alisanlarin isden ayrilma niyeti azalacaktur.

H,: Cabsanlarin is doyum diizeylerinin igden ayrilma niyetleri iizerine etkisi, iletisim iklim
algisina gore degisecektir; calisanlarin iletisim iklim algisi olumlu hale geldik¢e is doyumunun
isden ayrilma niyeti ile ters iliskisi giiglenecektir..

Ill. Yontem

A. Katilimcilar

Arastirma Tiirkiyede faaliyet gostermekte olan 12 bankanin ¢alisanlar arasinda yapilmistir.
Toplam 182 anket toplanmugtir. Orneklemin yiizde 53,6’1 (97) kadin yiizde 46,4’ii (85) erkektir.
Yiizde 76,4 tiniversite mezunudur, yiizde 19,8’ yiiksek lisans veya doktora egitimini tamamlamis-
tir. Katilimcilarin yas ortalamasi 29,54 olup ¢aligmakta olduklari is yerlerinde ortalama is stireleri
6,16 yildir ve bu meslekteki ortalama is deneyimleri 4,4 yildir.
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B. Olcme Araglan

Is Doyumu

[s tatmini testi i¢in Kilig'in [37] doktora tezinde kullandig1 Weiss, D. J., Dawis, R. V., England,
G. W, & Loftquist, L. H’in [8] 6l¢eginden faydalanilmistir. 20 soru Tiirk¢e'ye ¢evrilmistir. Sorula-
rin Ingilizce ve Tiirkge kargiliklar1 10-15 kisiye verilerek bu ifadelerin ne oranda ayni anlamlara
geldigi sorulmus ve verilen cevaplara gore diizenlenmistir. “Calisma sartlar1 bakimndan memnu-
nun’, “Yaptigim is karsiliginda duydugum basar: hissinden memnunum” gibi sorular sorulmus-
tur. Tim sorularin cevap segenekleri, “Hemen hemen hic¢bir zamandan (1)”, “Hemen hemen her
zamana (6)” kadar uzanan 6’1 6l¢ekten olusmaktadir.

Iletisim Iklimi

Tletigim iklimi ile ilgili olarak 16 soru Tiirkge'ye gevrilmistir. S6z konusu anket sorular1 Smi-
dts, Pruyn ve Riel tarafindan kullanilan sorularindan faydalanilmistir [26]. Sorularin Ingilizce ve
Tiirkee karsiliklar: 10-15 kisiye verilerek bu ifadelerin ne oranda ayni anlamlara geldigi sorulmus
ve verilen cevaplara gore diizenlenmistir. “Yoneticim ile rahat¢a konugabilirim”, “Yoneticimden ge-
len bilgi giivenilirdir” gibi sorular sorulmugtur. Téim sorularin cevap segenekleri, “Hemen hemen

» «

hicbir zamandan (1), “Hemen hemen her zamana (6)” kadar uzanan 6’l1 6lcekten olugsmaktadir.

Isden Ayrilma Niyeti

Kurumdan ayrilma niyeti, Grandey’in [38] doktora tezi igin kullandig1 3 soru ile 6l¢iilmiis-
tiir. Sorular Tiirke'ye gevrilmistir. Olgekte, “Simdiki isimden ayrilmay: diigiiniiyorum” ve “Sii-
rekli olarak daha iyi bir is ariyorum” gibi sorular bulunmaktadir. Tiim sorularin cevap secenek-
leri, “Hemen hemen hicbir zamandan (1)”, “Hemen hemen her zamana (6)” kadar uzanan 6’l1
oOlgekten olugmaktadir.

C. Uygulama

Anketler, katilimcilara internet vasitasiyla veya elden ulastirilmistir. Anketlerdeki bilgilerin
gizli kalacagina ve kesinlikle isim yazilmamasi gerektigine dikkat ¢ekilmistir. Veriler 1 ay igerisin-
de toplanmustir. Anketlerin geri doniis orani ylizde 91dir.

IV. Bulgular

Calismada yer alan iki 6lcege temel bilesenler (principle component) faktor analizi, varimax
doéndiirme teknigi (varimax rotation) ile uygulanmugtir. iki 6lgek alt faktdrlere ayrilmugtir. ki
olgegin de KMO degerleri .50den yiiksek ve Bartlett’s test degerleri anlamlidir.

fletisim iklimi 6lgeginin faktor analizi sonucunda 3 faktoér bulunmustur. 2, 3, 5, 6, 7, 11, 12,
14, 15, 16 ve 20. sorular diisiik faktor agirliklarindan dolay: analizden ¢ikarilmustir. Faktorler var-
yansin yiizde 60,54’inii agiklamaktadirlar. Faktorlerin i¢ tutarlilik degerleri sirasiyla .959, .899 ve
.856dur. Tablo 1'de faktor analizi ve i¢ tutarlilik analiz sonuglar gosterilmistir.

Is tatmini lgeginin faktor analizi sonucunda ise 4 faktér bulunmustur. Bunlardan 3 adedi-
nin i¢ tutarlilik degerleri diisitk oldugundan ileriki analizlere dahil edilmemistir. D1s kaynakli is
doyumu faktoriiniin i¢ tutarlilik degeri ,789'dur. Tablo 2'de faktor analizi ve i¢ tutarlilik analizi
sonuglar1 gosterilmistir.
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Tablo I: iletisim iklimi Faktér Analizi ve i¢c Tutarlilik Analizleri Sonuglari

. . Fakto Fakto
Iletisim Iklimi Boyutlar1 aor ? Of
Varyans1 | Agirhigi
Faktor 1: Yonetici Caligan Iligkisi 32.761 ,959
Beni iizen konulari anlattigimda yoneticim beni dinler. ,819
Yoneticim ile rahat¢a konusgabilirim. 787 Cronbach-
- o Alpha

Yoneticim isle ilgili problemlerimi anlar. ,821
Yoneticim beni anlar. ,863
Yoneticim, isler kotii gittigi zaman ona anlatmam konusunda 315
beni cesaretlendirir. ’
Yoneticim, kendisine anlattiklarimin 6nemli oldugunu 779
hissettirir. ’
Yoneticim islerimi en iyi sekilde yapmami kolaylastirir. ,670
Faktor 2: Dikkate Alma 23.318 ,899
Goriiglerim kurum igin 6nemlidir. ,781
Tavsiye ve goriislerim kurumum tarafindan dikkate alinir. ,786
Yoneticim kendi isimi planlamama izin verir. ,732
Isimi etkileyen giindelik kararlarda benim fikirlerim etkili olur. ,749
Benim is grubumdaki kisiler kendi hedeflerini kendileri

. 10 ,654
belirleyebilirler.
Faktor 3: Giiven 19.649 ,856
Ust yonetimden aldigim her bilgi giivenilirdir. ,880
Yoneticimden gelen bilgi giivenilirdir. 772
Ust yonetimin islerin yapilis gekliyle ilgili aciklamalar1 beni 739
tatmin eder. ’
Calistigim is yerinde herkes birbirine karg1 diiriisttiir. ,518
KMO: 0,94 P: ,000 (Bartlett’s Test)
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Tablo 2. is Doyumu Faktér Analizi ve i¢ Tutarlilik Analizleri Sonuglar

bakimindan memnunum.

. .. Faktor Faktor Cronbach-
Is Tatmini Boyutlar1 .

Varyans1 | Agirhig Alfa
Faktor 1: Dig Kaynakli fs Doyumu 25.453 ,789
Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan memnunum. ,786
Calisma sartlar1 bakimimdan memnunum. ,672
Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalar1 agisindan 776
memnunum. ’
Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilmem acisindan 775
memnunum. ’
Faktor 2: Itibar ve Gelir Memnuniyeti 15.309 ,581
Toplumda saygin bir kisi olma sansini1 bana vermesi 772
bakimindan memnunum. ’
Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan 778
memnunum. ’
Faktor 3: I¢ Kaynakli fs Doyumu 15.117 ,545
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan memnunum. ,705
Bana sabit bir is saglamasi agissndan memnunum. ,832
Faktor 4:Insanlar1 Etkileme ve Katkida Bulunma 14.399 ,567
Bagkalar1 igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 835
bakimindan memnunum. ’
Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam 753

KMO: 0,78 P: ,000 (Bartlett’s Test)

is Doyumu ve isden Ayrilma Niyeti iligkisi

Is doyumu ve isden ayrilma niyeti iliskisi dogrusal regresyon analizi ile incelenmistir. Sonug-
lar, digsal kaynakli is doyumu arttikca igden ayrilma niyetinin azaldigini gostermistir. Is doyumu-

nun diger boyutlarinin giivenilirlikleri diisiik oldugu i¢in, H, kismen desteklenmistir. Regresyon

tablosu Tablo 3'de sunulmustur.

iletisim iklimi ve isden Ayrilma Niyeti iligkisi

fletisim iklimi ve isden ayrilma niyeti iliskisi coklu regresyon analizi ile test edilmistir. Analiz

sonucunda, tiim iletisim iklimi boyutlar1 (yonetici-calisan iletisimi, dikkate alma ve iletisimde

giiven ve seffaflik) ile igden ayrilma niyeti arasinda ters iligki oldugu bulunmustur. Buna gére, H,

desteklenmistir. Sonuglar Tablo 4de gosterilmistir.
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Tablo 3: is Doyumu ve isden Ayrilma Niyeti iligkisi

Bagimsiz Degisken Isden Ayrilma Niyeti
Dis Kaynakli Is Doyumu - 426

R’ 182
Diizeltilmig R® 177

F Degeri 39,47**

**P<0,01 **P < 0,001

Tablo 4: lletisim iklimi ve isden Ayrilma Niyeti iligkisi

Bagimsiz degiskenler fsden Ayrilma Niyeti
Yonetici-Calisan Hetisimi Z.393%%%
Dikkate Alma =363
fletisimde Giiven ve Seffaflik -.394%%*

R’ 155
Diizeltilmis R® 150

F Degeri 32,220

**P<0,01 ***P < 0,001

iletisim ikliminin, is Doyumu ve isden Ayrilma Niyeti iliskisinde
Sarth Degisken Olarak Rolii

[letisim ikliminin is doyumu ve isden ayrilma niyeti iligkisinde sarth degisken olarak rol alip
almadigini anlamak i¢in hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir. Bu analizi yapmamizin ama-
c1, i doyumunun isden ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin, iletisim iklimi ile etkilesime girdigi
zaman bir degisiklik gosterip gostermeyecegini anlamaya ¢alismaktir. Degiskenlerin etkilesimini
bulurken 6ncelikle her teste verilen cevap puanlarinin normal dagilim gosterip gostermedigine
bakilmistir. Normal dagilim gosterenlerin ham puanlari o test i¢in hesaplanan ortalamadan ¢i-
kartilarak, dagilmayanlar icin ise ortalamalar ¢ikartilip standart sapmasina boliinerek standart
puanlar1 hesaplanmustir.

[letisim iklim boyutlarinin is doyumu ile etkilesimini bulabilmek icin herbir iletisim iklim
boyutunun standart puani ile is doyumunun standart puani ¢arpilmigtir. Birinci basamakta is
doyumu ve iletisim iklimi boyutlar1 ayr1 ayr1 analize dahil edilirken, ikinci basamakta is doyumu-
nun herbir iletisim iklim boyutu ile ¢arpimi eklenip, etkilesimleri incelenmistir. Sonuglara gore,
iletisim iklim boyutlarindan yonetici-¢alisan iletisimi ve iletisimde giiven ve seffafligin is doyu-
mu (dis faktorler) ve isden ayrilma niyeti arasinda sarth degisken olarak rol aldig: goriiliirken,
dikkate alma boyutunun anlaml bir rolii olmadig1 anlagilmistir. Bu sonuglara gore, H, kismen
desteklenmistir. Hiyerarsik regresyon analizi sonuglari Tablo 5de gosterilmistir.
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Tablo 5: iletisim ikliminin, is Tatmini ve isden Ayrilma Niyeti iliskisinde
Sarth Degisken Olarak Rolii

Bagimli Degisken: Isden Ayrilma Niyeti

Degiskenler B Beta Diizeltilmis R? R? Farki F

1. Diizey

Yonetici-Calisan fletisimi -,233" -216" ,166 ,180™ 12,772
Digsal is Doyumu -,304" -,238" ,185 ,023" 11,034
2. Diizey

Yonetici-Calisan fletisimi

X -4347 | -340™ ,239 ,066" 8,960
Digsal is Doyumu

1. Diizey

Dikkate Alma -,100 -,084 ,166 ,180™ 12,772
Digsal is Doyumu -,304 -,238" ,185 ,023" 11,034
2. Diizey

Dikkate Alma

X -,250 -,188 ,239 ,066" 8,960
Digsal Is Doyumu

1. Diizey

Tletisimde Giiven ve Seffaflik ,243 ,243 ,166 ,180™" 12,772
Digsal Is Doyumu -,304" -,238" ,185 ,023" 11,034
2. Diizey

fletisimde Giiven ve Seffaflik

X 53247 | -272" ,239 ,066™ 8,960
Digsal is Doyumu

*P<0,05 **P<0,01 ***P < 0,001

Cinsiyet ve Isden Ayrilma Niyeti Iliskisi

Isden ayrilma niyetinin cinsiyete gore farklilik gosterip gdstermedigi t-test ile analiz edilmis-
tir. Analiz sonucunda isden ayrilma niyeti ile ilgili olarak kadin erkek katilimcilar arasinda bir
fark olmadigi bulunmustur. (Erkekler i¢in X= 2,21 P>.05 Kadinlar igin X= 2,21 P>.05).
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V. Sonug

Yapilan bu ¢alismada Tiirkiyede faaliyet gosteren banka ¢aliganlarinin isden ayrilma niyetleri
tizerinde kisilerin is doyumu diizeylerinin etkisi arastirilmistir. Ayni zamanda bu iliskide etkisi
oldugunu diigiindigiimiiz iletisim ikliminin de sarth degisken olarak rolii incelenmistir.

Analiz sonucunda isden ayrilma niyeti ile iletisim iklimi ve is tatmini arasinda olumsuz bir
iliski oldugu gortlmiistiir. Ayrica iletisim iklim boyutlarindan yonetici-galisan iletisimi ve ileti-
simde giiven ve seffaflik boyutlari, i doyumu ve isden ayrilma niyeti iliskisinde sartli degisken
olarak rol almstir. Yoneticileri ile iletisimi iyi ve kurum i¢indeki iletisim seffaf olup giiven verdik-
¢e is doyumu yiiksek olan caliganlarin isden ayrilma niyetleri (bu tiir iletisim iklim 6zelliklerine
sahip olmayan kurumlara kiyasla) daha fazla azalmaktadir. Bu durum iletigsim ikliminin olumlu
olarak degerlendirilmesinde yoneticinin, ¢alisanlarda iletisim kanal ve kaynaklarinin seffaf ve
giiven verici nitelikte olmasinin 6nemli bir rolii bulundugunu gostermektedir. Calisanlar isyerini
yonetici ile 6zdeslestirmekte ve bu nedenle yonetici ile yasanan iletisim sorunlari kisinin isden
ayrilma niyetini arttirabilmektedir. Ayn1 zamanda, olumlu bir iletisim iklimi, islerinden doyum
alan c¢aliganlarin islerini daha fazla severek yapmalarini saglayarak bu tiir bir kurumu birakmak
istememelerine sebep olmaktadir. Boylelikle, olumlu iletisim ikliminin, kisilerin, isden ayrilma
niyetlerini buna sahip olmayan bir kurumda ¢aliganlara kiyasla daha fazla azalttig1 anlagilmistur.

Is tatmini arttik¢a ¢aliganlarin isden ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bu galismada ozellikle
amirin karar verme yetenegi, calisma kogullari, calisanlar arasindaki uyum ve yapilan islerin tak-
dir edilmesi gibi unsurlarin is tatmini agisindan 6nemli oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu da insanlarin
huzurlu bir ortamda ¢aligma isteklerinden kaynaklandigini gostermektedir.

Isden ayrilma niyetinde kadin erkek arasinda anlamli bir fark olmadig1 gériilmiistiir. Bu da
isverenin kadin ve erkek ¢alisanlara esit mesafede yaklagmasi gerektigini gostermektedir. Tiirki-
yede erkek calisanlar daha fazla tercih edilmekte ve kadin ¢aliganlarin evlilik, dogum gibi neden-
lerden dolay1 daha fazla isden ayrilacaklar: distiniilmektedir. Giintimiiz ekonomik kogullarinda
kadin erkek ayrimi kalmamigtir. Bu ¢aligma cinsiyetin isden ayrilma niyetinde bir rol oynamad:-
gin1 gostermistir.

Caligmanin yapildig1 dénemde Tiirkiye'yi de etkisi altina alan global kriz nedeniyle ¢aligan-
larin anket katilimlar1 diisitk olmustur. Isden ¢ikarilma endigesinin olmadig1 bir ddnemde ben-
zer bir ¢alismanin yapilmas: durumunda sonuglarin daha farkli ve daha saglikli ¢cikacag: diisii-
nillmektedir. Ancak genel itibariyla bir degerlendirme yapildiginda, isverenlerin isden ayrilma
niyetinde esas olarak ticretin etkili oldugu goriisiinden vazge¢meleri dogru olacaktir. Kurum
kiltirtinde seffaf ve giiven veren bir iletisimin benimsenmesi, yonetici-galigan iletisimin kalite-
li hale getirilmesi ve ¢alisanlarda is doyumunu arttiran liderlik, motivasyon ve ¢agdas yonetim
tekniklerinin benimsenmesi gibi konulara agirlik verilmesi durumunda igsden ayrilma niyetinin
azalacag: distiniilmektedir.

Aragtirma Tiirkiye bankacilik sektorii i¢in genellenmemelidir. Bu ¢alismanin daha yiiksek
orneklem sayisi ile yapilacak aragtirmalara 151k tutacag: ditsiiniilmektedir.
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