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Ise Bagliligin Iste Kalma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Is Goren Sesliliginin
Aracilik Rolii

Mehmet INCE 1, Fatma YESILKUS 2, Onur Basar OZBOZKURT?

Ozet

Is gorenler, isin tiirii ve dogasi ne olursa olsun, organizasyonlarim kilit unsurlarindan birisidir.
Giintimiiz rekabet ortaminda faaliyetlerine devam etmek isteyen organizasyonlar, is gorenlerle
iligkilerini basarili bir gsekilde yoOnetme isteginde ve is gorenlerini daha uzun siire
organizasyonda tutma egiliminde olmaktadir. Bu dogrultuda organizasyonlar, daha yiiksek
diizeyde performans elde edebilmede ve yetenekli is gorenlerin ise baglhiliginin ve iste kalma
niyetinin olugsmasinda, is goren sesliligi kavramina daha fazla ilgi gostermeye baslamaktadir.
Buradan hareketle bu calisma, ise baglilik, iste kalma niyeti ve is goéren sesliligini detayli bir
sekilde ele almayi, bu degiskenler arasindaki etkiyi ve ise bagliligin iste kalma niyeti {izerindeki
etkisinde is goren sesliliginin aracilik roliinii inceleyerek ilgili literatiirde acikga goriilen eksikligi
gidermeyi amaglamaktadir. Bu amagla, kartopu 6rneklem yontemi ile ulasilan 368 is gdrenden
elde edilen veriler “SPSS 21.0” ve “AMOS 24.0” nicel analiz programlar: kullanilarak analiz
edilmistir. Analiz sonucunda, ise bagliligin iste kalma niyeti ve is goren sesliligi tizerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisinin var oldugu; is goren sesliliginin iste kalma niyeti tizerinde pozitif
yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin var oldugu ve ise baghligin iste kalma niyeti
tizerindeki etkisinde is goren sesliliginin kismi aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is goren, ise baghlik, iste kalma niyeti, is goren sesliligi.

The Mediating Role of Employee Voice within the Impact of Work
Commitment on Intention to Stay

Abstract

Employees, regardless of nature and type of business, are one of the key resources of the
organizations. Organizations that desire to run their business activities in a recent competition
environment wish to successfully manage relationships with employees and tend to retain
employees in a longer-term in the organization. In this line, organizations have started to be
more interested in employee voice for obtaining a high level of performance and creating the
work commitment and intention to stay of qualified employees. From this point of view, this
study aims at analyzing the work commitment, intention to stay and employee voice in detail
and being fulfilled the clear need of research in related literature via examining the effect
between those variables and the mediating role of employee voice within the impact of work
commitment on intention to stay. To this end, the data obtained from 368 employees that were
reached by the snowball sampling method has been analyzed by using the quantitative analysis
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programs “SPSS 21.0” and “AMOS 24.0”. As a result of the analysis, work commitment has a
positive and significant impact on both intention to stay and employee voice; employee voice
has a positive and statistically significant impact on intention to stay, and the partial mediation
role of employee voice within the impact of work commitment on intention to stay.

Keywords: Employee, work commitment, intention to stay, employee voice.

GIRIS

Is gorenler, isin tiiri ve dogasi ne olursa olsun, organizasyonlarin kilit
kaynaklarindan birisidir. Organizasyonlar, giiniimiiz rekabet ortaminda ayakta
kalabilmek igin is gorenlerle iligkilerini basarili bir sekilde yonetme istegindedir. Bu
anlamda, isverenler, is gorenlerin katilimini saglayan, samimi ve kalkinmay1 kolaylastiran
bir ortam yaratarak onlar1 elde tutma sansini artirabilmekte (Motyka, 2018, s. 227) ve is
gorenlerin ise baghlik diizeyi artabilmektedir.

Is goren bagliligi, calisanin organizasyonuyla 6zdeglesmesi ve organizasyona
katiliminin giiciinii ifade etmekle birlikte genel olarak is gorenin, organizasyonun amag
ve degerlerine giiclii bir sekilde inanmasi ve bu amag¢ ve degerleri kabul etmesi,
organizasyon adina kayda deger ¢aba gOsterme isteginin olmasi ve organizasyonun
faaliyet siirecinde organizasyona katki saglamasindan olugsmaktadir (Porter vd., 1974, s.
606). Ancak organizasyonlar icin is gorenlerin baglihgi kadar onlarin mevcut
organizasyonda ne kadar kaldig1 da onem arz etmekte ve ise baglihigin is gorenlerin
mevcut organizasyonda kalmasi {izerinde dogrudan etkisinin var oldugu kabul
edilmektedir (Allen ve Meyer, 1996, ss. 253-266). Bu kapsamda, iste kalma, is gorenin
mevcut isvereni ile olan iliskisinden kaynakl: olarak organizasyonda uzun vadede kalma
niyeti olarak agiklanmaktadir (Johari vd., 2012, s. 398; Shadid, 2018, s. 59).

Diger taraftan, organizasyonlar giderek daha yiiksek diizeyde organizasyonel
performans elde edebilmek ve daha vasifli is gorenleri biinyesine alabilmek i¢in (Dundon
vd., 2004, s. 1141) is goren sesliligi kavramina ilgi gostermeye baslamaktadir (Mowbray
vd., 2014, s. 382). Temel olarak is goren sesliligi, iki yonlii iletisim ve yOneticiler ile is
gorenler arasindaki bilgi alisverisi ya da organizasyonda neler olduguna iliskin is gorenin
“s0z sahibi olmas1” olarak tanimlanmaktadir (Marchington vd., 2001, s. 9). i§ goren
sesliliginin, yonetim ile ilgili belirli bir soruna veya konuya yonelik bireysel
memnuniyetsizligin ifade edilmesi olarak agiklanmasinin yani sira, yonetime kars: 6nemli
bir gii¢c kaynag1 olan kolektif organizasyonun (6rnegin, sendikalar, komiteler gibi) bir
ifadesi de olabilmekte ve gerek organizasyonlar gerekse calisanlar igin uzun vadeli
baglilikla sonuglanabilmektedir (Budd vd., 2010, s. 305).

Bu hususlar dogrultusunda, her ne kadar ilgili literatiirde ise baghlik, iste kalma
niyeti ve is goren sesliligi kavramlarina iliskin teorik alt yap1 ve nicel arastirmalar yer alsa
da, bu arastirmalarin cogunda bu degiskenler tek ele alinmus ve ilgili degiskenlerin hepsini
bir arada ele alan herhangi bir ¢alismaya rastlanilamamistir. Bu sebeple bu ¢alisma, ilgili
degiskenleri detayl bir sekilde ele almay1, bu degiskenler arasindaki etkiyi, ise bagliligin
iste kalma niyeti tizerindeki etkisinde is goren sesliliginin aracilik roliinii inceleyerek ilgili
literatiirde agikca goriilen eksikligi gidermeyi ve gelecege yonelik c¢ikarimlarda
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bulunmay: amaclamaktadir. Bu dogrultuda, kartopu orneklem yontemiyle 368 is
gorenden elde edilen veriler “SPSS 21.0” ve “AMOS 24.0” nicel analiz programlariyla
analiz edilmisgtir.

KAVRAMSAL CERCEVE
ise Baglilik

Giinitimiizde bircok organizasyon, yetenekli ve entelektiiel is gorenlere sahip
olmanin yani sira, islerine olumlu tutum ve baghlik gosteren uygun ve yetenekli is
gorenlere sahip olmay1 arzulamaktadir (Chelliah vd. 2015, s. 10). Ise bagllik,
organizasyonlarin giivenebilecegi insan kaynaklar1 yonetiminin temel yonlerinden biri
olmakla birlikte galisanlarin performansinda onemli bir kriter olmaktadir (Hashemzadeh
vd., 2020, s. 46). Bu anlamda, ise baglilik en temel anlamiyla, organizasyonda yer alan is
gorenlerin kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak ifade etmesi seklinde
agiklanmaktadir (Ander ve Meyer, 1990, s. 2; Kahn, 1990, s. 694).

Ise baglhlik, is gorenin, isini yaparken kendisini ding¢ hissetmesi, kendisini ise
adamas veya isinden doyum almasi ve isine yogunlagsmasi anlamina gelmekte (Eryilmaz
ve Dogan, 2012, s. 50) ve is gbrenin, organizasyonun misyonuna ve yoniine iliskin
psikolojik tutum ve sorumlulugunu yansitmaktadir (Robinson, 2003, s. 3; George ve Jones,
2012, s. 88; Chelliah vd., 2015, s. 10; Bashir ve Gani, 2020, s. 2). 1§e baglilik, organizasyona
dair sadakat duygusu (Myers, 1996, s. 188), organizasyonun hedeflerini belirleme
duygusu ve organizasyonun belirledigi gorevlere katilma duygusu olmak iizere {i¢ tutum
icermekte (Ivancevich vd., 2011, s. 188) ve organizasyonda alinan kararlara ve diiriistliige
dair olusan giiven ve sadakat duygusu, is gorenlerin ise baglilik diizeyinde 6nemli bir
bilesen olmaktadir (Daft ve Marcic, 2006, s. 377).

Is gérenlerin bir biitiin olarak organizasyonlari hakkinda sahip oldugu duygu ve
inancglarin toplamini niteleyen ise baglilik, organizasyonlarin kilit bir belirleyicisidir
(George ve Jones, 2012, s. 71). Calisanlarin ise baghlik diizeyi, organizasyonlarin daha iyi
performans elde etmesinde ve topluma hizmet saglamasinda daha fazla verimlilik ve
etkinlik saglamak i¢in uzun zamandir temel bir unsur olarak kabul edilmekte (Lizote vd.,
2017, s. 948) olup; ise baglilik diizeyinin artmasiyla, is gorenlerin is doyumu ve duygusal
baghlig1 da artmakta ve organizasyonun etkinligi ve verimliligi hizlanabilmektedir
(Hashemzadeh vd., 2020, s. 47; Khosravani vd., 2020, s. 2).

Ise bagliigmn kavramsallastirilmasinda; duygusal baglilik, devam bagliligi ve
normatif baglilik olmak tizere gesitli baglilik kavramlari ortaya ¢tkmistir (Allen ve Meyer,
1990, s. 2; Meyer ve Allen, 1991, s. 61; Meyer vd., 2018, s. 1206; Cao vd., 2020, s. 2905;
Manalo vd., 2020, s. 137). Duygusal baghlik, is gorenin organizasyonda duygusal
davranmasini, organizasyon ile Ozdeslesmesini, organizasyona olan baghhgim ve
katillmimi ifade etmekte (Chelliah vd., 2015, s. 11) ve is goOrenin organizasyonu
benimsemesi ve bir iiye olarak organizasyona ait hissetmesini nitelemektedir (Allen ve
Meyer, 1990, s. 2). Ayrica, is gorenler arasindaki uyumun olusturularak dayanismanin
artmasini ve organizasyon ikliminde yer alan sosyal iliskinin de gli¢lii olmasim
yansitmaktadir (Kanter, 1968, s. 500-501).
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Devam bagliligi, organizasyonun amag ve degerleriyle 6zdeslesmek icin caba
harcamadan elde edilen olumlu sonuglar gibi digsal odiiller nedeniyle is gorenin
organizasyona bagli olmasi anlamina gelmekte (Chelliah vd. 2015, s. 11) ve
organizasyondan elde edilen kar ve maliyetler g6z oniinde bulunduruldugunda, “kar”
unsuru, devam bagliligini tetiklemektedir (Kanter, 1968, s. 500). Agik bir ifadeyle, is
gorenin organizasyondan ayrilmasinin uygun bir secenek olmamasi nedeniyle (Huwe,
2010, s. 244) bireysel beklenti ve ¢ikarlarmi dikkate alarak organizasyon iiyeligini ve
organizasyona olan bagliligin1 devam ettirmesini nitelemektedir (Dogar ve Giirsoy, 2017,
s. 119).

Normatif baglilhlk ise is gorenin organizasyondaki oOrtitk sorumluluklarini
yansitmakla (Chelliah vd., 2015, s. 12) birlikte, organizasyonun hangi statiide olduguna
veya ne derece memnuniyet sagladigina bakilmaksizin, is gorenin ahlaki agidan
organizasyona bagli olmasini ifade etmektedir (Marsh ve Mannari, 1977, s. 59). Ek olarak,
is gorenin, organizasyonel amaglar1 karsilayacak sekilde hareket edebilmesinde
igsellestirilmis normatif baskilarin tiimii olarak agiklanmakta (Khosravani vd., 2020, s. 2)
ve is gorenin yalnizca “etik” ve “ahlaki” bir sey olduguna inandi81 igin (Aslam ve Safdar,
2012, s. 4017) tutum sergilemesi ve baglilik gostermesi anlamina gelmektedir (Wiener,
1982, s. 421).

Diger taraftan, ise baglilik diizeyi, is gorenin, organizasyonun bir iiyesi olarak gorev
yapma istegini ve organizasyonda kalma inancini ortaya g¢ikarabilmektedir (MacLean,
2001, s. 22; Pham ve Pham, 2016, s. 1448). Ig,e baglhlik ile meydana gelen sadakat, is
gorenin mevcut organizasyonda kalmasini etkileyebilmekte ve is gorenlerin baska bir
organizasyonu tercih etmemesinde kritik oneme sahip olmaktadir (Mustapha vd., 2010, s.
61). Agik bir ifadeyle, is gorenin organizasyona uyum sagladigina iliskin yiiksek bir algiya
sahip olmasi ve organizasyonda kendisini mutlu ve memnun hissetmesi, is gorenin
organizasyonda kalma istegini ve arzusunu kuvvetlendirebilmektedir (Prosbitero ve
Teng-Calleja, 2019, s. 3).

iste Kalma Niyeti

Son zamanlarda, is gorenlerin organizasyonda tutulmas: gii¢ hale gelmekte ve
vasifli ve deneyimli is gorenlerin organizasyondan ayrilmasi, organizasyonun genel
verimliligini, karmni ve {iriin kalitesini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (DeConinck ve
Bachmann, 1994, s. 87; Igbal vd., 2017, ss. 2-3; Noor vd., 2020, s. 68). Organizasyon igin
gerekli tecriibeye sahip vasifl is gorenlerin bulunmasi ve cezbedilmesi, bu is gorenlerin
egitilmesi ve kalifiye is gorenin zamanla organizasyondan ayrilmasi organizasyonlar
agisindan maliyetli olabilmektedir. Bu baglamda, is gorenin organizasyonda kalmasi,
isverene, isglicii devir oranlarini azaltabilecek stratejilerin nasil tasarlanacag1 hakkinda
bilgi saglayabilmesi sebebiyle biiyiik 6nem arz etmektedir (Goperma ve Dolai, 2018, s.
971; Mehrez ve Bakri, 2019, s. 425).

Iste kalma niyeti, is gorenin organizasyona ve organizasyondaki yetkiliye (iist,
yOnetici, amir gibi) kars1 gosterdigi duygusal tepkilerin (giiven, sadakat gibi) yansimasi
sonucunda mevcut organizasyonda (Magner vd., 1996, s. 137) bilingli ve kasith olarak
kalma istegini ifade etmektedir (Tett ve Meyer, 1993, s. 262). Acik bir ifadeyle, is gorenin
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mevcut isvereni ile olan iligkisinden kaynakl1 olarak mevcut organizasyonda uzun vadede
kalma niyeti olarak tanimlanmaktadir (Johari vd., 2012, s. 398; Shadid, 2018, s. 59).

Isverenin memnuniyet saglamasi, is goreni tanimasi, desteklemesi ve
odiillendirmesi, is gorene olumlu geri bildirimlerde bulunmasi, is gorenin
organizasyonun misyonunu benimsemesi, organizasyonda s6z hakki oldugunu
hissetmesi ve sesini duyurabilmesi gibi hususlar, is gorenin mevcut organizasyonda daha
uzun siire kalma niyetini ortaya ¢ikarabilmektedir (Vance, 2006, s. 7). Bunlara ek olarak,
bireysel (yas, is yerinin konumu, saglik) ve orgiitsel (is tatmini, algilanan yonetici destegi,
ise tutulma, ise baglanma, ¢alisma ortami, kariyer firsatlar1 ve is istikrar1) faktorler, is
gorenlerin iste kalma niyetini etkileme gticiine sahiptir (Radford vd., 2015, s. 306).

Diger taraftan, mevcut organizasyonda ise baghlik diizeyi yiiksek olan is gorenler,
organizasyonlar1 hakkinda daha iyimser bir bakis agisina sahip olabilmekte ve daha uzun
siire kalma niyetinde olabilmektedir (Cho vd., 2009, s. 375). Bu gercevede, Noor vd. (2020,
s. 85)'nin farkli organizasyonlarda ¢alisan 105 is goren tizerinde gergeklestirdigi bir
arastirmasinda, ise bagliligin iste kalma niyeti tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisinin var oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Benzer bir sekilde, Sangroengrob ve
Techachaicherdchoo (2010, s. 7)'nun 122 is goren tizerinde gerceklestirdigi calismada, ise
baghligin iste kalma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Pham ve Pham (2016, s. 1451)'m 290 katilimc1 tizerinde gergeklestirdigi bir ¢alismasinda
ise ise bagliligin iste kalma niyeti iizerinde anlamli bir etkisinin var oldugu goriilmiistiir.
Bu hususlardan hareketle, calisma kapsaminda kurulan birinci hipotez asagida yer
almaktadir:

Hipotez 1: Ise bagliligin iste kalma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi vardir.
Is Goren Sesliligi

Organizasyonlar yiiksek diizeyde organizasyonel performans elde edebilmek ve
daha vasifh is gorenleri biinyesine alabilmek i¢in (Dundon vd., 2004, s. 1141) is goren
sesliligi kavramina ilgi gostermeye baslamaktadir (Mowbray vd. 2014, s. 382). Is
gorenlerin, karar alma siirecine katkilarinin tesvik edilmesi ve is gorenin bu siirecte s6z
hakki sahibi olmas1 (Kim vd., 2010, s. 372), gerek is gorenler gerekse igverenler igin olumlu
sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir (Ganjali ve Rezaee, 2016, s. 175).

Is goren sesliligi, is gdrenin mevcut organizasyonunda goriis bildirme ya da karar
alma stirecine katilma firsatini saglayan her tiirlii mekanizma, yap1 veya uygulama olarak
ifade edilmekte (Lavelle vd., 2010, s. 396) olup; is gorenlerin endiselerini, sikayetlerini ve
isteklerini nasil dile getirdigini ve gelistirdigini (Latif ve Arif, 2018, s. 510), muhtemel
sorunlar1 nasil ¢ozdiiglinii ve karar verme siirecine nasil katkida bulundugunu
agiklamaktadir (Pyman vd., 2006, s. 543). Kisacas1 is goren sesliligi, is gorenlere
organizasyonlarinin faaliyet siirecinde birtakim Kkararlar soyleyebilme hakkin
icermektedir (Marchington, 2009, s. 1).

Is goren sesliligi, bircok organizasyonda dogrudan ve/veya dolayli olarak
goriilebilmektedir (Wilkinson vd., 2014, s. 12). Dogrudan is goren sesliligi, bireysel veya
grupsal olarak organizasyonel kararlari dogrudan etkileme derecesini ifade ederken,
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dolayli is goren sesliligi ise is goren temsilcileri araciligiyla sendikalar, calisma konseyleri,
danisma komiteleri ve yonetim kurullarinda is gorenlerin temsil edilmesini
nitelemektedir (Kim vd., 2010, s. 373; Lavelle vd., 2010, s. 396).

Is goren sesliligini kolaylastiran mekanizmalarin varligi, ¢alisanlarin fikirlerini
paylasabilmesi ve fikirlerin paylasilmasi igin tesvik edilmesi, organizasyonel kararlarin
sonucunu biiyiik oranda etkileyebilmektedir (Farndale vd., 2011, s. 114). Bu anlamda, is
goren sesliligi, is gorenin mevcut organizasyonda hognut olmadig1 durumlari ifade ederek
yonetimin gilictinii degistirmesi igin is gorene firsat saglamakla birlikte, kararlara dahil
olmaya ve siirece katilmaya olanak saglamaktadir (Armstrong, 2006, s. 807). Boylece is
goren, fikirlerini iletme firsat: bulmakta ve katkilarina deger verildigine inanabilmektedir
(Farndale vd., 2011, s. 116). Yonetsel kararlara dahil olan is gorenler, organizasyonlar i¢in
onemli bir bilgi kaynag1 olmakta ve organizasyonel stirdiiriilebilirlie katkida
bulunabilmektedir (Su vd., 2017, s. 1829).

Diger taraftan, ise yiiksek diizeyde bagli olan is gorenler (Latif ve Arif, 2018, s.
513), mevcut organizasyonda diisiincelerini ve fikirlerini ifade etme firsatina sahip
oldugunda, kendilerini motive ve memnun olmus, degerli ve takdir edilmis olarak
gorebilmektedir (Alfayad ve Arif, 2017, s. 151) Bu kapsamda, Simsek ve Giirler (2019, s.
87)'in 713 O0gretmen tizerinde yaptig1 bir arastirmasinda, ise baglihigin is goren sesliligi
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Benzer
olarak, Farndale vd. (2011, s. 121)'nin sekiz farkli 6zel sektorde galisan 2,291 is goren
tizerinde gergeklestirdigi bir ¢calismasinda, ise bagliligin is goren sesliligi tizerinde anlamli
bir etkisinin var oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda kurulan ikinci hipotez asagida yer
almaktadir.

Hipotez 2: [s baglili§in is goren sesliligi iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Is gorenlerin diisiincelerini, isteklerini ve memnuniyetsizligini ifade edebildigi bir
organizasyon ikliminde is gorenlerin daha uzun siire mevcut organizasyonda kaldig:
varsayilmaktadir (Spencer, 1986, s. 494). Bubaglamda, Lam vd. (2016, s. 288)'nin iki farkli
organizasyonda calisan 381 is goren iizerinde gerceklestirdigi bir arastirmasinda,
organizasyondaki is goren sesliliginin yiiksek olmasi, is gorenin o organizasyondan
ayrilmasini engellemekte ve kalma istegini olumlu yonde etkilemektedir. Van Gramberg
vd. (2019, s. 10-11)'nin alt1 farkli hizmet sektoriinde galisan 773 is goren iizerinde
gerceklestirmis oldugu bir ¢alismasinda ise benzer bir sekilde is goren sesliliginin isten
ayrilmay1 negatif yonde etkiledigi, organizasyondaki is goren sesliliginin artmasiyla is
gorenlerin organizasyonda kalma niyetinin ayni diizeyde arttii ve muhtemel
problemlerin ¢oziimiinde is goren sesliliginin araci rol oynadigr sonucu ortaya ¢ikmustr.
Bu cercevede kurulan {iciincii hipotez asagida yer almaktadir.

Hipotez 3: s giren sesliliginin iste kalma niyeti iizerinde anlamly bir etkisi vardr.

Son olarak, ilgili literatiirde tespit edilen ise baghligin iste kalma niyeti {izerindeki
etkisinde (Cho vd., 2009, s. 375; Sangroengrob ve Techachaicherdchoo, 2010, s. 7; Pham
ve Pham, 2016, s. 1451; Latif ve Arif, 2018, s. 513; Noor vd., 2020, s. 85) is goren sesliliginin
aracilik rolii oynadigina iliskin herhangi bir calismaya rastlanilamamasi sebebiyle bu
calismanin dordiincii ve baslica hipotezi ile modeli asagida yer almaktadir.
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Hipotez 4: Ise baghligin iste kalma niyeti iizerindeki etkisinde i goren sesliliginin
anlaml bir etkisi vardir.

is Goren Sesliligi ]

H, Hs
Ha

[ ise Baghlik A Iste Kalma Niyeti ]

Hi L

—

Sekil 1. Aragstirmanin Modeli
YONTEM

Ol¢iim Araclar

ise Baglilik: Bu calisma gergevesinde, is gorenlerin, ise baglhlik diizeylerinin
oOl¢tilmesine iliskin Schaufeli vd. (2002, s. 89) tarafindan bulunan ve Eryilmaz ve Dogan
(2012, s. 52)'in Tiirkge uyarlamasimi gergeklestirdigi, toplam 17 madde ve “Ise Istek
Duyma”, “Ise Adanma” ve “Ige Yogunlagsma” olmak tizere i¢ alt boyuttan olusan Utrecht
Ise Baglilik Olgegi'nden yararlanilmistir. Olgekte yer alan maddelerin her birinde 51 likert
tipi (1= Uygun Degil, 5= Tamamen Uygun) kullanilmistir. Tiirkge uyarlamasi
gerceklestirilen ¢alismada ise bagliligin giivenirlik katsayis1 ,94 olarak bulunmustur.

Iste Kalma Niyeti: Is gorenlerin, iste kalma diizeylerinin Slciilmesi noktasinda
Gellatly vd. (2006, s. 336) tarafindan literatiire kazandirilan ve Karadeniz (2010, s. 211)’in
Tiirkge uyarlamasmi gergeklestirmis oldugu toplam {i¢ maddeden olusan Iste Kalma
Niyeti Olgegi'nden faydalanilmistir. Olgekte yer alan maddelerin her birinde 51i likert tipi
(1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir. Tiirkge uyarlamas:
gerceklestirilen calismada iste kalma niyetinin gilivenirlik katsayis1 ,80 olarak tespit
edilmigtir.

Is Goren Sesliligi: Katilimcilarin is goren sesliligi diizeylerinin &lgiilmesi
aracilifiyla Van Dyne ve LePine (1998, s. 112)'nin literatiire kazandirmis oldugu, Arslan
ve Yener (2016, s. 185)'in Tiirkge uyarlamasini gergeklestirdigi toplam alt1 maddeden
olusan Is Goren Sesliligi Olgegi'nden yararlanilmistir. Olgekte yer alan maddelerin her
birinde 51i likert tipi (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)
kullanilmistir. Tiirkge uyarlamas: gergeklestirilen calismada is goren sesliliginin
glivenirlik katsayis1,76 olarak bulunmustur.

Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Bu c¢alismada, ilgili Olgekler, Google Forms aracilifiyla cevrimigi ankete
dontistiirtilerek 29 Mart 2020-15 Mayis 2020 tarihleri arasinda kartopu oOrneklem
yontemiyle farkli organizasyonlarda calisan 34 katilimciya ulastirilmis ve anketin, ayni
ozellikleri tasiyan diger katilimcilara ulastirilmasi rica edilmistir. Kartopu orneklem,
aragtirmanin  kistaslarma uygunluk gosteren katilmcilarin tespit edilerek, bu
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katilimcilardan elde edilen bilgiler ve tavsiyeler dogrultusunda diger katiimcilara
ulasilmaya c¢alisiimasidir. Kartopu Orneklem tekniginde, katilimcilarin sosyal ag
baglantilar1 kullanilarak yeni katilimcilara ulasilmasi saglanmaktadir (Glirbiiz ve Sahin,
2016, s. 135). Bu baglamda, 368 is goren ankete katilim saglamstir.

Aragtirmaya katilan is gorenlerin demografik degiskenleri incelendiginde, 55
(%14,9)'inin 18 ve 25 yas, 135 (%36,7)'inin 26 ve 35 yas, 131 (%35,6)'inin 36 ve 45 yas
araliginda oldugu; 47 (%12,8)sinin 46 yas ve {izeri katilimcilardan olustugu goriilmiistiir.
152 (%41,3)’sinin kadin, 216 (%58,7) simnin erkek; 157 (%42,7) sinin bekar, 211 (%57,3) inin
evli bireylerden olustugu gozlemlenmistir. Katilmcilarin 75 (%20,4)’inin lise, 188
(%51,1)'inin lisans ve 105 (%28,5)'inin lisanstistii egitim diizeyine sahip oldugu tespit
edilmistir. 69 (%18,8)'unun 2500 TL ve alt1, 60 (%16,3) 1mnin 2501-3500 TL, 62 (%16,8) sinin
3501 TL-4500 TL araliginda, 177 (%48,1)’sinin ise 4501 TL ve {izeri hane gelirine sahip
oldugu goriilmiistiir. Ayrica, katilimcilarin 160 (%43,5) min mavi yaka, 208 (%56,5)’sinin
beyaz yaka pozisyonuna; 54 (%14,7)tnin 1 yildan az, 105 (%28,5)'inin 1-5 yil, 50
(%13,6)’sinin 6-10 y1l ve 159 (%43,2)'unun 11 yil ve iizeri ¢calisma deneyimine sahip oldugu
ortaya ¢ikmustir.

Verilerin Analizi

Uygulanan anket dogrultusunda elde edilen veriler, “SPSS 21.0” ve AMOS “24.0”
nicel analiz programlariyla analize tabi tutulmustur. Olgeklerin ve ilgili alt boyutlarin yap:
gecerlilik diizeyinin test edilmesi amaciyla dogrulayici faktor analizi; gilivenirlik
katsayisinin  belirlenmesi suretiyle Cronbach alpha analizi uygulanmistir. Ilgili
degiskenlerin arasindaki ikili iliskiyi incelemek suretiyle korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Degiskenlerin tanimlayici istatistik degerleri incelenmis ve verilerin
normal dagilima uyup uymadigimni test etmek maksadiyla carpiklik ve basiklik degerleri
hesaplanmigtir.

Calismada, hipotezlerin test edilmesi ve aracilik roliiniin incelenmesi suretiyle
Baron ve Kenny (1986, s. 1177)'nin 6nermis oldugu dort asamali yaklasim cergevesinde
basit dogrusal regresyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizinden faydalanilmaistir.
Ayrica PROCESS Macro eklentisi kullanilarak aracilik etkisi, giiven aralig1 sonuglariyla
desteklenmeye calisilmistir. Aracilik modelinin belirlenen adimlarla tespit edilmesinin
ardindan modelin istatistiksel olarak anlamliliini kontrol etmek suretiyle sobel testi
uygulanmigstir. Arastirmada anlamlilik diizeyi .05 olarak kabul edilmistir.

BULGULAR
Olceklere iligkin Bulgular

Aragtirmanin Ol¢lim araglarinin yapisal gegerliligini incelemek amaciyla ilgili
degiskenlerin birlikte ele alindig1 dogrulayic1 faktor analizi kapsaminda, uyum iyiligi
indeksi (goodness of fit index- GFI), diizeltilmis uyum iyiligi endeksi (adjusted goodness
of fit index- AGFI), normlanmis uyum endeksi (normed fit index- NFI), standardize
edilmis kok ortalama kare artik (Standardized RMR- SRMR) ve kok ortalama kare
yaklasim hatas1 (Root mean square error of approximation- RMSEA) temel alinmistir. Bu
cercevede, dogrulayici faktor analizi sonuglarina Tablo 1’de yer verilmistir.
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Tablo 1. Degiskenlere Iliskin Uyum iyﬂigi Indeksleri ve Normal Degerler

Uyum Olgiitleri Iyi Uyum Degeri Kabul Edilebilir Deger Calismadaki Deger
x2/sd <2 <5 3,167
GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 ,940
AGFI 0,90<AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90 ,902
CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 ,923
RMSEA 0,00<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,10 ,079
SRMR 0,00<SRMR<0,05 0,05<SRMR<0,10 ,077
NFI 0,95<NFI<1,00 0.85<NFI<0.90 ,976

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin (2016, s. 337)

Tablo 1’de goriildiigii tizere; benzerlik orani ki-kare istatistigi x2(351) =1825,401
olarak bulunmustur. Kok ortalama kare yaklasgim hatasi (RMSEA)= ,079, standardize
edilmis kok ortalama kare artik (SRMR)=,077, uyum iyiligi indeksi (GFI)=,940, diizeltilmis
uyum iyiligi endeksi (AGFI)=,902, normlanmis uyum endeksi (NFI)=,976, karsilastirmali
uyum endeksi (CFI)=,923 olarak hesaplanmistir. Elde edilen degerlerin, kabul edilebilir
degerler igerisindedir. Bu bulgular, ilgili degiskenlerin faktdr yapisim1 dogrular
niteliktedir.

Akabinde, olgeklerin giivenirlik diizeyleri incelenmistir. Bu baglamda, ise
baghligin giivenirlik diizeyinin ,902, ise istek duymanin ,788, ise adanmanin ,704 ve ige
yogunlagmanin ,906 oldugu tespit edilmistir. Ise baglilik dlgegi ve ise yogunlasma alt
boyutunun bu ¢alisma igin yiiksek diizey giivenirlige; ise istek duyma ve ise adanma alt
boyutlarinin ise bu ¢alisma i¢in oldukga yiiksek diizey giivenirlige sahip oldugu kabul
edilmektedir. Ayrica, iste kalma niyetinin giivenirlik diizeyinin 854 ve i goren sesliliginin
,961 oldugu hesaplanmuis ve ilgili 6lgeklerin de benzer bir sekilde bu ¢alisma igin yiiksek
diizey giivenirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan, arastirma kapsaminda
incelenen degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma, basiklik (skewness) ve ¢arpiklik
(kurtosis) degerlerine ek olarak degiskenler arasindaki ikili iliski katsayilar: Tablo 2’'de yer
verilmistir.

Tablo 2. Olgeklerin Betimleyici Istatistikleri ve Korelasyon Katsayilari

Olgekler/ Alt Ort. Ss Carp Bask (1) 2 (3) @ 5 (©
Boyutlar . .

ise Baglilik (1) 380 ,776 -801 ,903 1

Ise Istek Duyma (2) 3,69 927 -264 982 ,890" 1

ise Adanma (3) 407 902 -816 731 794" 550" 1

i§e Yogunlasma (4) 3,67 ,80 -650 ,284 ,883" ,699" 677" 1
i§te Kalma Niyeti (5) 4,01 ,990 -964 623 719" ,L607" ,619" ,628" 1
i§ Goren Sesliligi (6) 4,24 1,092 -949 624 ,633" 606" 420" ,585" 523" 1

“p<,001, n =368, Ort. = Ortalama, Ss. = Standard sapma, Carp. = Carpiklik, Bask. = Basiklik.

Tablo 2'de ifade edildigi iizere, ise bagliigin ortalama degerinin 3,80, ise istek
duymanin 3,69, ise adanmanin 4,07, ise yogunlasmanin 3,67 oldugu goriilmiistiir. Iste
kalma niyetinin ortalama degerinin 4,01 ve is goren sesliliginin ise 4,24 oldugu tespit
edilmistir. Degiskenlerin dagilim bigimlerini ve normal dagilima uygunlugunu ifade eden
carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,0 araliginda olmas: gerektiginden (Giirbiiz ve $Sahin,
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2016, ss. 216-218), dlgeklerin carpiklik ve basiklik degerlerinin normal verilere uygun
oldugu gozlemlenmistir.

Hipotezlere iliskin Bulgular

Calisma kapsaminda kurulan hipotezlerin test edilmesi ve aracilik etkisinin
Ol¢timlenebilmesi noktasinda Baron ve Kenny (1986, s. 1177)'nin nedensel adim
yaklagimini (dizisel yaklasim) onerdigi dort adimdan faydalanilmistir. Bu kapsamda,
Tablo 3, hipotezlere iliskin sonuglari ifade etmektedir.

Tablo 3. ise Bagliligin Iste Kalma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Is Goren Sesliliginin Aracilik Rolii

Adimlar Regresyon Katsayilar Model
B S.H. 8 Istatistikleri

Birinci Adim R2=,517
Bagimsiz D.: Ise Baglilik ,916 0,3 ,719" F (1,366) =391,130
Bagimli D.: Iste Kalma Niyeti p<,001
ikinci Adim R2=,401
Bagimsiz D.: Ise Baglilik ,890 0,5 ,633™ F (1,366) =244,776
Bagimli D.: Is Goren Sesliligi p<,001
Uciincii Adim R2=,274
Bagimsiz D.: Is Goren Sesliligi A74 0,4 ,523" F (1,366) =138,035
Bagimli D.: Iste Kalma Niyeti p<,001
Dordiincii Adim ,824 0,5 ,647"
Bagimsiz D.1: Ise Baglilik R2=,524
Bagimsiz D.2: Is Goren Sesliligi ,573 0,2 1147 F (2,365) =201,212
Bagimli D.: Iste Kalma Niyeti p<,001

“p<05, “p<,001, n =368, S. H. = Standart Hata, B= Standardize Edilmemis Katsayilar, 8= Standardize Edilmis Katsayilar

Birinci adimda ise bagliligin, iste kalma niyeti {izerindeki etkisi incelendiginde, ise
baghiligin iste kalma niyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin var oldugu
gorilmiistiir (8=,719, p<,001). Dolayisiyla, iste kalma niyetindeki %51’lik varyansin ise
baglhilik 6l¢egine bagl oldugu tespit edilmis ve birinci adim bulgularla saglanmistir.

fkinci adimda, ise baghligin is goren sesliligi iizerindeki etkisi degerlendirildiginde,
ise baglihigin is goren sesliligi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin var oldugu
gozlemlenmistir (3=,633, p<,001). Ek olarak, is goren sesliligindeki %40'lik varyansin, ise
baglilik 6lgegine baglh oldugu sonucu ortaya ¢gikmistir. Boylelikle, ikinci adim, bulgularla
desteklenmistir.

Uciincii adimda, is goren sesliliginin iste kalma niyeti iizerindeki etkisi test edilmis
ve ig goren sesliliginin iste kalma niyeti tizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir etkiye sahip
oldugu bulunmustur (8=,523, p<,001). Ayrica, iste kalma niyetindeki %27’lik varyansin, is
goren sesliligi 6lgegine bagh oldugu goriilmiis ve tigiincii adim da bulgularla saglanmustr.

Dordiincii adimda, ise baghlk ile is goren sesliliginin birlikte iste kalma niyeti
tizerindeki etkilerine bakildiginda ise is goren sesliliginin iste kalma niyeti {izerinde
pozitif yonlii anlamh bir etkisinin oldugu (£=114, p=,015, p<,05) goriilmiistiir. Aract
degisken modele eklendiginde; ise baghiligin iste kalma niyeti {izerindeki etkisi £=,719
(p<,001) degerinden f5=,647 (p<,001) degerine azalarak etki giiclinii zayiflatmistir. Ayrica
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R? degeri birinci adimda ,517 degerindeyken, dordiincii adimda ,524 degerine
ylikselmistir. R? 6l¢limiiniin birinci adima gore 0,07 artis gosterdigi gozlemlenmis ve bu
artisin istatistiksel olarak anlamh oldugu tespit edilmistir (AR>=0,07, p<,05). Buradan
hareketle, is goren sesliliginin modele dahil olmasiyla ise bagliligin iste kalma niyeti
tizerindeki etkisini yitirmesi, is goren sesliliginin kismi aracilik etkisi gosterdigine isaret
etmektedir. Bu bulgular1 desteklemek amaciyla Hayes (2013, ss. 85-122) tarafindan
bulunan makro hesaplayici ozelligine sahip PROCESS 2.16 eklentisi kullanilarak
Onyiikleme (Bootstrap) ve yanhlig1 diizeltilmis giiven araligi (Onyiikleme YD %95 Giiven
Aralig1) yontemi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 4'te sunulmustur.

Tablo 4. Araci Degiskenin Yanlilig1 Diizeltilmis Giiven Aralig1 Sonuglari

Incelenen Etki YD %95 GA

Ise Bagliligin Iste Kalma Niyeti Uzerindeki Etkisi B S.H. Alt Siur Ust Sinur
Dogrudan Etki () 916 0,3 ,0054 ,1973
Dolayl Etki (axb) (Arac1 D.: 1§ Goren Sesliligi) ,573 0,2 ,0040 ,1944
B=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.=Standart Hata, YD %95 GA= Yanlihig Diizeltilmig %95 Giiven Aralig
(BC 95% CI), N=368 / 5.000 Onyiikleme (Bootstrap) 6rneklemi, a=yordayicinin araci degisken iizerindeki etkisi, b=arac1

degiskenin yordanan {izerindeki etkisi, c’=arac1 degisken modele dahil edildikten sonra yordayicinin yordanan tizerindeki
etkisi.

Hayes (2013, s. 193)iin de ifade ettigi {izere alt ve {ist smir arasinda yer alan
degerlerin “0” degerinden farkli ve oldukga uzak olmasi, incelenen aracilik etkisinin
anlamlilik derecesini gostermektedir. Bu baglamda, elde edilen alt ve tiist smirdaki
degerlerin istatistiksel olarak bu ¢alisma icin gegerli oldugu tespit edilmistir. Ayrica, araci
degiskenin dolayl etkisinin incelenmesi dogrultusunda uygulanan Sobel Testi sonucuna
gore calisma kapsaminda kurulmus olan aracilik modelinin istatistiki olarak anlamh
oldugu gozlemlenmistir (z= 2,089, p= ,036, p<,05). Bu hususlardan hareketle, calisma
kapsaminda kurulan Hi, Hz, Hs ve Hs hipotezlerinin tamaminin desteklendigi sonucu
ortaya ¢ikmustir.

SONUC

Ise baglilik, iste kalma niyeti ve is goren sesliliginin gerek teorik gerekse ampirik
olarak hicbir ¢calismada bir arada ele alinmamas: sebebiyle ilgili degiskenler arasindaki
etkiyi ve ise baghligin iste kalma niyeti tizerindeki etkisinde is goren sesliliginin aracilik
rolii oynadigini incelemek amaciyla gergeklestirilen bu ¢alismada, ilk olarak ise bagliligin
iste kalma niyeti tizerindeki etkisi test edilmistir. Elde edilen bulgulara gore, ise bagllik,
iste kalma niyeti tizerinde pozitif yonlii ve istatiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir.
Nitekim bu sonug, literatiirde iki degiskeni ele alan bir¢ok ¢alisma (Chaney, 1991, s. 58;
Sangroengrob ve Techachaicherdchoo, 2010, s. 7; Pham ve Pham, 2016, s. 1451; Redditt
vd., 2017, s. 10) ile benzerlik gostermektedir. Bu baglamda, isine ve mevcut
organizasyonuna giivenebilen ve sadakati yiiksek olan is gorenlerin, organizasyonu
hakkinda olumlu disiindiigiiti ve mevcut organizasyonda kalmaya istekli oldugu
goriilmektedir. Organizasyonlar, bu etkinin onemini dikkate almali ve is gorenlerinin
organizasyona bagllik diizeylerini artirici stratejiler izlemelidir. Benzer sekilde, is
gorenlerin, organizasyonun hedeflerini, vizyonunu ve misyonunu igsellestirmesinde is
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goreni tegvik edici bir organizasyon ikliminin yaratilmasi, is goren tizerinde sorumluluk
ve ait olma hissi yaratabilecek ve baghlik diizeyleri artarak, iste kalma niyetleri uzun bir
siire olumlu yonde olabilecektir.

Calisma kapsaminda diger bir elde edilen bulgu, ise baghli§in is goren sesliligi
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin var olmasidir. Bu sonug, ilgili literatiirde
ayn1 degiskenlerle gerceklestirilmis ¢alismalar (Farndale vd., 2011, s. 121; Simsek ve
Giirler, 2019, s. 87) ile benzerlik gostermektedir. Bu ¢ercevede, organizasyonel kaygilarla
ilgili endise ve goriislerini dile getirme Ozgiirliigline sahip olan is gorenlerin,
organizasyonel basar1 ve etkinligin elde edilmesinde kritik bir 6neme sahip oldugu
diistintilmektedir. Nitekim Ozbozkurt vd. (2020, s. 368)nin de ifade ettigi {lizere
organizasyonlarin, is gorenleri, karar verme siirecine katilim saglamalar1 yoniinde
optimum stratejiler ve politikalar uygulamasi, is gorenlerin isten ayrilmanin aksine iste
kalma niyetini artirabilecektir. Boylece, is goren ile isveren arasinda uzun vadeli ve tatmin
edici bir iliskinin; is gorenlerin diislincelerini Ozgiirce dile getirebildigi, is gorenin
desteklendigini hissettigi ve ¢alisanlar arasinda karsilikh fikir alisverisinin saglandig: bir
organizasyon ikliminin yaratilmasi ile miimkiin olabilecegi tahmin edilmektedir.

Diger taraftan, is goren sesliliginin iste kalma niyeti iizerindeki etkisi
incelendiginde, is goren sesliliginin iste kalma niyeti iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu goriilmekle birlikte bdylesine bir sonucun ilgili literatiirdeki
calismalar (Lam vd., 2016, s. 288; Van Gramberg vd. 2019, s. 10-11) ile benzerlik
gosterdigini soylemek miimkiindiir. Bu baglamda, organizasyonun karar verme siirecine
dahil oldugunu hisseden is gorenler, karar verme siirecine tesvik eden mevcut
organizasyonu igin olumlu diistincelere sahip olabilmekte ve kendini o organizasyonun
adeta bir digli carki olarak gorebilmektedir. Bu husus is gérende mevcut organizasyonda
kalma niyetini artirabilmektedir. Bu agidan, organizasyonlara, is gorenleri, periyodik
olarak organizasyonun vizyon, misyon ve temel degerlerinin daha iyi anlasilacag:
goriismelere dahil etmesi Onerilmektedir. Boylece, is goren, fikirlerini rahatlikla
paylastigini ve yonetime dahil oldugunu hissedebilecek ve organizasyonda kalma niyeti
gliclenerek organizasyona olumlu katkilarda bulunabilecektir. Yani sira, organizasyonlar
yetenekli ve kabiliyetli is gorenlerini uzun siire organizasyonda tutmak icin, is gorenlerin
isteklerinin, sikayetlerinin, onerilerinin ve diistincelerinin 6zgiirce paylasilabilecegi bir
danigmanlik hizmetinin organizasyonda olusumuna énem vermelidir. Ayrica, Insan
Kaynaklar1 (IK) Departmani bu dogrultuda sekillenerek bu prosediirlerin
kolaylastirilmas: ve iyilestirilmesi tavsiye edilmektedir. Nitekim, Hunjra vd. (2010, s.
3060)'nin de ifade ettigi lizere, yetenekli ve vasifli is gorenlerin memnuniyetsizliginin ve
sorunlarimin dile getirilmesi igin tesvik edici bir organizasyon iklimi, is gorenlerin
organizasyonda kalma olasiligini bir o kadar artirabilmektedir.

Bu calismada, ise bagliligin iste kalma niyeti {izerindeki etkisinde is goren
sesliliginin aracilik rolii de test edilmistir. Elde edilen veriler dogrultusunda, is goren
sesliliginin bu iki degisken arasinda kismi aracilik rolii oynamasi, organizasyonlarda is
gorenin karar siirecine dahil edilmesinin ne denli 6nemli oldugunun bir gostergesidir. Bu
baglamda, organizasyonlar, is gorenlerinin diistincelerine ve fikirlerine 6nem verdigini
onlara hissettirmeli ve belirli araliklarla is gorenlerle soru-cevap goriismeleri
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gerceklestirilmelidir. Fikirlerini Ozgiirce soyledigini diisiinen is goren, isine ve
organizasyonun amaglarina daha bagh olabilecek (Farndale vd., 2011, s. 125), bu baglilik
diizeyi arttikca, is goren mevcut organizasyonundan ayrilma istegini minimize
edebilecektir.

Bu calisma, ilgili literatiirde acikga goriilen eksikligi gidererek literatiire katkida
bulunmaktadir. Bununla  birlikte, yOnetimsel ¢itkarimlarda ~ bulunarak
organizasyonlardaki yonetim siirecinin iyilestirilmesine katkida bulunmaktadir. Buradan
hareketle, gelecekte gerceklestirilecek olan g¢alismalar igin arastirmacilara, bu
degiskenlerin farkli popiilasyondan elde edilen 6rneklem tizerinde incelenmesi tavsiye
edilmektedir. Ayni zamanda, is goren sesliliginin moderator role sahip olup olmadig test
edilebilir. Ilgili degiskenlerle birlikte yonetici destegi ve is memnuniyeti gibi degiskenler
de analiz kapsaminda ele almabilir. Yan1 sira, is goren sesliliginin pozitif sonuglar
dogurabilecegi gibi is goren sessizliginin de muhtemel sonuglar1 ele alinmali ve gerek
teorik olarak gerekse ampirik olarak is goren sessizliginin organizasyonlarda ne gibi
olumsuz sonuglara neden olacag arastirilmalidir.
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