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MEVCUT IS ALTERNATIFLERININ iS TATMINI VE ISTEN

AYRILMA iLiSKiSi UZERINE ETKiSi:
“BASKA BiR YOL DAHA OLMALI!”
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Ozet: Orgiitlerde is tatmininin is devrini ve isten ayrilma niyetini
azaltacagi ya da ortadan kaldiracag: fikrinden hareketle bu ¢aligma is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi ve mevcut is alternatiflerinin bu iliskiyi
nasil etkiledigini arastirir. Bu amag¢ dogrultusunda o6zel sektdrde faaliyet
gosteren X sirketinde calisanlara yonelik bir aragtirma gergeklestirilmistir. 180
calisan anketine dayali olarak gergeklestirilen ¢alisma, is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki oldugunu ve mevcut is alternatiflerinin
is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik (mediator) ettigini
gostermistir. Mevcut is alternatifleri analize dahil edildiginde, is tatmininin isten
ayrilma iizerindeki etkisinin dnemini kaybettiginin kanit1 olarak (b = .379, p <
.1) mevcut is firsatlarinin 6nemli ve pozitif bir aracilik etkisine sahip oldugu (b
= .073, p < .01) yapilan analizlerle tespit edilmistir. Bu ¢aligma is tatmini ile
isten ayrilma niyeti lizerine yapilacak c¢aligmalar igin bir 151k tutarak bu iligki
tizerinde etki sahibi olabilecek faktdrlerin diisliniilmesi geregini vurgular.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, isten ayrilma niyeti, is alternatifleri

EFFECTS OF AVAILABLE JOB ALTERNATIVES ON
RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND INTENT TO
LEAVE: “THERE MUST BE ANOTHER WAY, TOO!”

Abstract: This study examines the relationship between job satisfaction
and intent to leave and how available job alternatives effects this relationship
based on idea that job satisfaction in organizations reduces or removes turnover
and intent to leave. In line with this purpose, A field study is conducted for
employees of X firm operating in private sector. This study which is based on
180 employee surveys showed that there is a negative relationship between job
satisfaction and intend to leave and the available job alternatives mediated this
relationship. By analyses performed, it is provided that the job alternatives have
important and positive mediator effect (b = .073, p < .01) as a proof that
important of the effect of job satisfaction on intent to leave is reduced when the
available job alternatives is included to the analyses (b = .379, p < .1). Our
findings emphasize the need to consider the factors can be having effects on the
relationship by highlighting to studies conducted on job satisfaction and intent
to leave.
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ile fiili durum arasinda bir farklilik varsa; bu hem o6rgiit, hem toplum, hem de
aile yasantisi agisindan birtakim sorunlara yol agabilir. Bu baglamda her o6rgiit
calisanlarin beklentileri ile Orgiitin ama¢ ve hedeflerini dengede tutmak
durumundadir. Bunu saglamada 6rgiitiin ve yonetimin kullanabilecegi birtakim
enstriimanlar elbette mevcuttur. Bu baglamda, yonetim c¢alisanlarla yakin bir
iletisim i¢inde olup onlarin is tatmin diizeylerini siirekli olarak gozlemlemek
durumundadir; aksi halde, rekabetin 6rgiitii bunalttigi dénemlerde kendisi igin
hayati 6neme haiz birtakim operasyonel faaliyetlerle ugrasmak yerine, isini terk
eden caliganlarinin yerine yeni isgiicli arayisiyla zamanini gegirmek zorunda
kalabilir. Calisanlar isten ayrilmak i¢in fiilen harekete gegmeden dnce onlarin
niyetleri konusunda bir fikre sahip olunabilirse Orgiitiin ve belki de ¢alisanin
istedigi, kazan-kazan metodu uygulanarak elde edilebilir. Bir ¢alisanin yaptigi
isten haz duymast onun mutlulugunu arttirmakla birlikte, Orgiite karsi bir
baglilik beslemesine, isgiicli devir oraninin diismesine, verimliligin artmasina
ve nihayetinde calisanin Orgiitsel vatandaglik davranisi gostermesine olanak
saglayacaktir. Tam tersi durumda, yani ¢alisan yaptig1 isten tatmine yeteri
diizeyde sahip degilse, isgiicii devir oran1 yiiksek olacak, devamsizliklar artacak,
verimlilik diisecek, is sagligi ve isc¢i giivenligi konusunda birtakim sorunlar
artmaya baslayacak ve nihayet ¢alisan orgiitii terk edecektir ve bunu miiteakip
Orgiit icin yeni birtakim maliyetler olusacaktir. Mevcut is alternatiflerinin
farkliliginin da calisanlarin is tatmin diizeylerini ve onlarin isten ayrilma
niyetini etkilemesini beklemek ¢cok anormal olmayacaktir. Isten ayrilma niyetini
etkileyen unsurlarin belirlenmesiyle birlikte ¢alisanlarin fiili olarak icraata gecip
orgiitii terk etmeleri engellenebilir ve yoneticiler de orgiite ilave birtakim
maliyetler getirecek olan potansiyel ayrilmalari Onlemek igin tedbirler
gelistirebilirler (Huang vd.,2006:495). Is tatmini ve calisan tatminsizligi
simdiye kadar oOrgiitsel davranig arastirmacilari tarafindan en g¢ok caligilan
konulardan birisi olmustur (Ghazzawi, 2008: 9). Is tatmini ile farkli pek ¢ok is
karakteristigi arasindaki iliskiler ge¢misten giiniimiize aragtirilmaya devam
etmistir. Onceki arastirmalar is tatmini seviyesini {icret, is otonomisi ve drgiitsel
iklim gibi degisik bagimsiz degiskenlerle dngérmeye ¢aligmislardir. Tam tersine
diger baz1 caligmalar ise, is yasantilariin bazi yonleri ile ilgili olarak
akademisyenlerin is tatmini diizeylerini belirlemek i¢in onlara sorular
yonelterek isten ayrilma niyetlerini 6lgmede bir haberci olarak is tatminini
kullanmislardir (Johnsrud ve Rosser, 2002:523; Lee ve Mowday, 1987:732). Bu
caligmanin amaci Ozel sektdrde faaliyet gosteren bir isletmede c¢alisanlarin is
tatmini algilamalari ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi arastirmaktadir.
Bu amagla 6ncelikle is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 iizerinde
durulmus, ardindan bu iki kavram arasindaki iliskinin literatiir degerlendirilmesi
yapilarak, bu iligski saha ¢aligmasi ile ortaya koyulmaya calisilmistir. Bireysel
seviyede gergeklestirilen bu calisma, isten ayrilma niyeti’nin Onciillerini
kesfeden literatiire katkida bulunmaktadir. Ote yandan is tatmini ve isten
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ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi mevcut ig alternatiflerinin varligimnin nasil
etkiledigini inceleyen ¢aligsmalar oldukga sinirlidir.

I1. Literatiir Degerlendirmesi
A. Is Tatmini

Is tatmini endiistriyel ve orgiitsel psikolojide genis bir sekilde calisilan
onemli bir yapidir (Spector, 1997: 45). Is tatmini, ¢alisanlarin kendi islerinden
hoslanma veya memnuniyet diizeyi olarak tanimlanabilir.

O’Reilly, Chatman ve Caldwell (1991) is tatminini “bir bireyin is
tecriibelerinden veya orgiite olan uyumundan kaynaklanan hosa giden bir tutum
veya haz veren duygusal bir durum” olarak ifade etmislerdir (O’Reilly vd.,
1991:495). Locke is tatminini ¢alisanin kendi igini degerlendirmesi sonucu
ortaya cikan pozitif duygusal bir ifade olarak tanimlamisti (Locke, 1976:1312).
Benzer sekilde, Vroom (1964) is tatminini ¢aliganin isini degerlendirmesinden
ortaya ¢ikan olumlu duygular olarak ifade etmistir. Is tatminini etkileyen kisisel
egilim yasam boyu o6grenme, isbirligi, saygi ve profesyonellige baglilig
igerebilir. Rhodes ve meslektaglar1 (2004) 6gretmen tatmini lizerinde ¢aligma
yaptilar ve asir1 is yiikiiniin tatminsizlige yol agan en olasi1 faktdor oldugunu
buldular. Onlar ayn1 zamanda diger meslektaslar ile kurulan dostlugun derin bir
memnuniyet hissi uyandirdigini da buldular (Rhodes vd., 2004:73). Amerika
Birlesik Devletleri(USA) ve Avrupa iilkelerindeki arastirmalar bireysel is
tatmininin i§ performanst ve verimliligin giiclii bir gostergesi oldugunu teklif
etmislerdir. Onemli arastirmalardan birisi olarak, Clegg (1983)’de yaptigi
aragtirma ile i tatmininin ¢aliganlarin verimliligi iizerindeki pozitif etkilerine
151k tutmustur ve is tatmini, isten ayrilma davranisi (Clegg, 1983:90; Freeman,
1978:138; Akerlof vd., 1988:542; Drago ve Wooden, 1992:769) ve devamsizlik
ile negatif korelasyonlu olarak tespit edilmistir (Clegg, 1983:96; Drago ve
Wooden, 1992:771). Ucg temel is tatmini teorisi; Quarstein, Mcaffee ve
Galssman (1992)’m durumsal olusumlar teorisidir (Quarstein, 1992:865),
ikincisi Locke (1976) deger ayrigi teorisi (Locke, 1976:1315) ve ii¢ilinciisii ise
Herzbergin (1959) iki faktor (giidilenme ve hijyen) teorisidir (Herzberg,
1959: 416). Durumsal olusumlar teorisi, durumsal karakteristikler ve durumsal
olusumlar olarak isimlendirilen bir ¢alisma ¢evresinin karma yonleri arasindaki
farkliliklara odaklanir. Durumsal karakteristikler maas, ofis ve ¢aligma sartlarini
icerirken; calisma g¢evresinin daha ¢ok gegici yonlerini ifade eden durumsal
olusumlar ise politika degisiklikleri, kaba meslektaslar ve bozulan ekipmani
icerir. Bu degiskenler arasindaki denge ve onlarmn is tatminini nasil etkiledigi
durumsal olusumlar teorisinin temel tagidir. Deger ayrilig1 teorisi, bir ¢alisanin
kendi isinin degisik yonleri ile kigisel amaclarini ve beklentilerini nasil
kiyasladiginin ve g¢alisanin elde ettikleri ile beklentileri arasindaki farkin bir
degerlendirmesi iizerine kuruludur. Son olarak Herzberg’in ¢ift faktdr teorisi,
maas, kisilerarasi iligkiler ve ¢alisma kosullar1 gibi calisanlar1 motive eden
faktorlerin, hijyen olarak ifade edilen onlarin gergek is firsatlari ile ne kadar iyi
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eslestigini kiyaslar. Herzberg ¢ift faktdr teorisinde motivasyonu saglayan
faktorler ve hijyen faktorlerinin her birinin ¢alisanlarin is tatmin derecesini
Oonemli derecede etkiledigine inaniyordu. Motivasyon faktorlerini maas,
sorumluluklar, yonetim yapis1 gibi dogrudan dogruya bireylerin mesleki gelisim
ihtiyaglarin1  karsilamalarina yardimc1 olan isle iligkili gorevler olarak
tanimliyordu. Yani motivatorler bireyden bireye degisiklik gdosteren is
yasaminin bu yénlerini iletmek igin tasarlanmisti. Ornegin, daha yiiksek maasa
sahip ve kendi isi lizerinde daha ¢ok kontrol hakki olan c¢alisan diger
calisanlardan daha fazla is tatmini hissedecektir. Diger taraftan, hijyen
faktorleri, sozkonusu isi yapmanin etrafindaki ¢evresel faktorleri ifade eder.
Buna o6rnek vermek gerekirse, biirokratik ve hiyerarsik bir organizasyonda
calisan bir ¢alisan demokratik organizasyonlarda calisanlardan daha az is
tatminine sahip olacaktir. Herzberg caliganlarin is tatminini tahmin etmek igin
motivatdr ve hijyen faktorlerini kullantyordu. Is tatmini motivasyon faktdrlerin
doyumu ile saglanabilir. Ote yandan, hijyen unsurlarmin bulunmamasi
tatminsizlige yol agarken, bulunmalar1 halinde is tatmini garanti edilemez yani
bu faktorler gerekli ancak yeterli degildir. Is tatmini konusunda yapilan birtakim
calismalar, cinsiyet, yas, unvan, is deneyimi ve dgrenim durumu gibi pek ¢ok
bireysel 6zellik ile is tatminini arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Is tatmini ile
ilgili olarak yapilan degisik caligmalar is tatmin diizeyinin cinsiyete gore
degisip degismedigini tespit etmek amaciyla yiiriitiilmiistiir. Tang ve Talpade
(1999) erkeklerin 6demelerle iligkili olarak kadinlardan daha yiiksek bir is
tatminine sahip olduklari, fakat kadmlarin da meslektaslarla iligkili olarak
erkeklerden daha yiiksek is tatminine sahip olduklarini bulmuslardir (Tang ve
Talpade, 1999: 356). Cinsiyetle iliskili olarak ticret konusundaki farkliliklar is
tercihi kararlar ile ilgili olabilir. Kadinlar kendileri i¢in 6nemli olan diger is
kosullar1 saglanmak kaydiyla daha az 6deme yapan isleri segebilirler. Ornegin,
daha diisiik 6deme yapan bir is onlara daha cazip ve daha esnek ¢aligma planlart
sunabilir. Ancak bu kisa donemde tatmine yol agabilir uzun dénemde ¢alisanlar
nisbi olarak daha diisiik iicret almanin rahatsizligini yasamaya baslarlar. Jespen
ve Sheu (2003) cinsiyeti dogrudan dogruya is tatminiyle iligkili olarak
bulmadilar ve onlarin arastirmasinda is tatmini yas ile de iliskili degildi ( Jepsen
ve Sheu, 2003: 168). Benzer sekilde, Chambers (1999) genc¢ kadinlarin
yaslilardan daha yiiksek is tatminine sahip olduklarimi gosteren herhangi bir
kanit bulamadi (Chambers, 1999:71). Bununla beraber, Lawler (2003) kadin
bilim adamlarinin erkeklere oranla islerinden ¢ok daha memnuniyetsiz
oldugunu bulmustur (Lawler, 2003: 54-56).

B. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti bir calisanin bir organizasyondan ayrilmay1
diisiinmesi veya planlamasini ifade eder. Ayrilma fikri veya diislincesi bir
organizasyonu fiilen terk etme davranisindan 6nce gelir. Calisanlarin bir
organizasyonu terk etme niyetleri goniillii olarak ayrilma kararin1 6nceden haber
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verir (Lambert vd., 2001:245). Fishbein and Ajzen (1975) bireyin gergek
davraniginin en iyi habercisinin bu davranigi icra etme niyeti oldugunu ileri
stirmiiglerdir (Fishbein ve Ajzen, 1975: 54-67). Mobley, Homner ve
Hollingworth (1978) zihinsel ¢oklu siireclerin ayrilma niyetini etkiledigini ve
bunu miiteakiben bir kurumu terk etmeye karar verildigini gostermislerdir
(Mobley vd., 1978: 409-410). Yas ve kidemden etkilenen is tatmini alternatif ve
uygun is firsatlarmin varolmasi ile birlestiginde, ¢alisanin orgiitten ayrilma ya
da birbaska pozisyon i¢in arayisa girme niyetini 6nemli 6lgiide etkiler. Bluedorn
(1982) terfi, merkezilesme, kurallar ve diizenlemeler ve karar-alma siiregleri
gibi Orgiitsel faktorlerle ilgili olarak bireysel algilamalarin, bu bireyleri
diisinme ve davramis sekillerini etkiledigini ileri siirmistiir (Bluedorn,
1982:143). Bireyler bir bagka organizasyonda kariyerlerine devam etmek igin,
yeni bir kariyer ¢izgisi yakalamak i¢in veya emekli olmak ya da ig diinyasindan
cekilmek i¢in mevcut organizasyonlarimi terk etme yolunu segerler. Ayrilma
niyetini etkileyen yas gibi faktorler bir organizasyonu terk etmenin bir baska
sebebi olan emeklilik niyetinin bir habercisi olabilir.

Yiiksekogretimde bazi ¢aligmalar akademisyenlerin neden kendi
kurumlarini terk etmeye karar verdiklerini belirlemek amaciyla yiiriitiilmiistiir
(Johnsrud ve Rosser, 2002: 525-526; Maiter, 1990: 46; Smart, 1990: 414). Bu
aragtirmacilar genel bir ifadeyle disiik is tatmininin ¢aliganlarin isten ayrilma
niyetiyle iliskili oldugunu oOne siirliyorlardi. Yani diisiik is tatminine sahip
calisanlar isten ayrilma niyetlerini artirtyorlardi ve alternatif is pozisyonlar
artyorlardi. Arastirmacilar isten ayrilma niyetine sahip akademisyenleri
arastirdilar ve bu akademisyenlerin ayrilma niyetini etkileyen kisisel faktorleri
belirlemeye c¢alistilar (Johnsrud ve Rosser, 2002: 527; Smart, 1990: 416).
Johnsrud ve Heck (1994) s6z konusu kurumlardaki meslektas iliskileri, odiiller,
yonetim destegi ve destek hizmetlerinin kalitesi gibi is hayati hakkindaki
algilamalarin ve demografik degiskenlerin, isten ayrilan akademisyenlerin
habercisi oldugu sonucuna varmiglardir (Johnsrud ve Heck, 1994:76-78). Smart
(1990) akademisyenler iizerinde yapmis oldugu ulusal bir anket ¢aligmasi ile
ayrilma niyetini agiklayan bireysel ve kurumsal karakteristikler (kariyer yasi,
cinsiyet ve kampus idare sekli), is cevresi (yonetime katilim, arastirma ve maas)
ve is tatmini boliimleri (kariyer devreleri) olmak iizere ii¢ genel faktoriin var
oldugu sonucuna varmistir. Smart (1990) isten ayrilma {izerinde etkili olan bu
faktorlerin is tatminini etkiledigini ifade etmistir (Smart, 1990: 416-418).
Yiiksekdgretim aragtirmacilari arasinda bazilari isten ayrilma niyeti ve is tatmin
arasindaki iligskiyi maas (Hagedorn, 1996: 582), kurumsal idare tipi (Smart,
1990: 416-418), akademik siralama (Wimsatt, 2002: 397) ve meslektas iliskileri
(Manger ve Eikeland, 1990:286) ile iliskilendirerek arastirdilar.

Maas tek basina isten ayrilmanin ne en iyi habercisidir ne de en 6nemli
faktoridiir (Weiler, 1985:273). Fakiilte akademisyenleri ayrilma kararlarinda
maas1 6nemli bir faktor olarak gordiiklerinde cogunlukla onlara bir is teklifi
coktan yapilmistir (Maiter, 1990: 45-48). Burke (1988) akademisyenlerin
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ayrilmalariin sebeplerinin daha ¢ok yasam kalitesi ve kigisel gelisim iizerine
odaklandigini gostermistir (Burke, 1988: 292). Barnes, Agago ve Coombs
(1998) isten ayrilma ile ilgili olarak akademisyenlerin algilamalari ve bunun
isten kaynaklanan stresle iliskisi lizerine yaptiklar1 ¢caligmalarinda yasam kalitesi
sorunlarmin énemini dogrulamistir (Barnes vd., 1998:34-37). Bu arastirmacilar
akademisyenlerin kendi kurumlarindaki zaman baskis1 ve birliktelik
duygusunun  yoklugundan  dolayr  yasadiklari1  hayal  kirikliginin
akademisyenlerin ayrilma niyetinin bir habercisi oldugu sonucuna varmislardir.
Johnsrud ve Rosser (2002) akademisyenlerin moralinin onlarin isten ayrilma
niyetlerini agiklayan temel bir faktdr oldugunu tartigmiglar ve morale ilave
olarak fakiilte iiyelerinin her bir kampiise 6zgii kisisel ve mesleki kaygilara
sahip olduklarin1 ifade etmislerdir (Johnsrud ve Rosser, 2002: 532-535).
Universite yonetiminin morali giiclendirmek igin fakiilte mensuplarmin
endiselerini tanimlama ve onlar1 ¢6zmek yolunda ¢alismasi gerekir. Calisanlarin
isten ayrilma niyetlerini belirleyen faktorler belirlenebilirse bu niyetin hayata
gecirilmesinin Oniine gegilebilir ve bdylece hem orgiit hem de calisan igin
birtakim yatirimlar uzun vadede her iki taraf i¢in de kazanca doniistiriilebilir.
Orgiit yeni isgiicii bulma, se¢me, egitme, adapte etme ve gerekli yetenekleri
kazandirma gibi siiregleri sil bastan yasamayacak boylece ek maliyetlere
katlanmak zorunda kalmayacak; ¢alisan ise mevcut diizenini bozmadan
beklentilerinin karsilanmasimi talep edebilecek ve yeni pozisyonlar aramak
zorunda kalmayacaktir. Ciinkii ¢alisan orgiitte ¢alistigi yillar boyunca o orgiite
baska orgiitlerde kullanamayacagi yetenekleri kazanmak i¢in katildigi egitim
programlar1 ve fedakarliklar1 vasitasiyla ciddi yatirimlar yapmustir.

C. Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti

Pek c¢ok caligma daima gii¢lii olmasa da is tatmini ile devamsizlik ve
isgiici devri arasinda negatif bir iligki gostermislerdir (Chatman, 1991:467;
Hellriegel ve Slocum, 2004: 65-69; Tepper, 2000:183; Wagner ve Hollenback,
2005:86-88). Isten ayrilma davranisi calisanlarin &rgiite bagliliklarini artiracak
ya da azaltacak olan is tatmini seviyesi ile yakindan iligkilidir. Bu davranig
bi¢imi, ¢alisanlarin islerinden yeterince memnuniyet duymamalar1 durumunda
bagvurabilecekleri yikici ve aktif bir eylemdir (Rusbelt vd., 1988: 614). Leavitt
(1996) is tatminini etkilemesi beklenen diger faktorler sabit tutuldugunda is
tatmini ve isglicli devir orani arasinda negatif bir iliski bulmustur (Leavitt,
1996: 339). Hellman (1997) is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda 6nemli ve
istikrarl1 ters bir iliski tespit etmistir. Isten ayrilma niyeti is tatmini ve is
giivenligi ile negatif ve elde edilen egitim seviyesiyle pozitif iliskiliydi
(Hellman, 1997:681). Sousa-Poza ve Henneberger (2002) isten ayrilma
niyetlerinini belirleyicilerinin gergek isten ayrilmalarin belirleyicileri ile benzer
oldugunu bulmustular (Sousa-Poza ve Fred, 2002:228). Currall ve meslektaglari
(2005) 6demeden duyulan tatminin performans ile pozitif iligkili oldugunu ve
isten ayrilma niyeti ile negatif iliskili oldugunu bulmuslardi (Currall vd.,
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2005:622). Benzer sekilde, Kennedy de (2005) is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasinda onemli ve negatif iliski bulmustu (Kennedy, 2005:381-382). Davis
(2006) tarafindan yiiriitiilen bir baska calismada da genel is tatmini ile isten
ayrilma niyeti giliclii ve negatif bir iliskiye sahip olarak bulunmustu (Davis,
2006:167). Bu bulgular kendi islerinden tatmin olan calisanlarin isten ayrilma
niyetine ¢ok fazla sahip olmayacaklarini diistinerek:

HI: Calisanlarin is tatmini algilamalart ile onlarin isten ayrilma
niyetleri arasinda dogrusal ve negatif bir iligki vardir.

D. Mevcut Is Firsatlarimin Is Tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski
Uzerindeki Etkileri

Is alternatifleri makul bir zaman dilimi icerisinde farkli bir
organizasyonda uygun bir pozisyon elde etmede calisanlarin kendi
yetenekleri ile ilgili algilamalarini ifade eder. Is alternatifleri kavrami
March ve Simon’un (1958) isgiicli devri ile ilgili modellerine hareket
kolaylig1 yapisini dahil ettiklerinden beri isten ayrilma arastirmalarinda
alisilmis bir kavram olmustur (March ve Simon, 1958:28). Price (1977)
bir ¢aligan eger isinden tatminsizlikte net bir dengeye sahipse alternatif
islerin veya firsatlarin arz-talep dilimleri ayrilma olasiligim
etkileyecektir. Eger is icin talep arzdan biiylikse uygun istihdam firsatlar
elde etme olasiligi, istthdam firsatlar1 arzinin talebinden biiyiik olmasi
durumundan daha diisiik olacaktir (Price, 1977: 42). Arastirma bulgulari
gostermistir ki; eger calisanlar islerinden memnun degillerse ve ayrilmak
icin uygun is alternatiflerine sahiplerse organizasyonlarini terk etmeyi
sececeklerdir (Lee vd., 2004:717).

Bireyler oOrgiitten ayrilmayr disiindiikleri zaman, isine olan
davraniglarin1  degistirmekte ve dis c¢evreden gelen alternatif is
olanaklarin1 aramaya ve degerlendirmeye ihtiya¢ duymaktadir (Hwang ve
Kuo, 2006:256). Isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak karar asamasi
degerlendirildiginde calisan tarafindan alternatif is firsatlarinin algilamasi
onemli bir yer tutmaktadir. Mobley’in (1977) isgiicii devri modeli
mevcut i firsatlarmin  iki  farkli  yonii {izerinde odaklagmuisti:
alternatiflerin elde edilebilirligi ve cazibesi (Mobley, 1977:238).
Ekonomik sartlar ayrilma niyetinde 6nemli bir rol oynar (March ve
Simon, 1958:29; Vroom, 1964:37). Ekonomik biiyiime is
memnuniyetsizliginin isten ayrilma ile sonuglanmasimna yol agarken,
ekonomik durgunluk mevcut isten tatmin olma duygusunu gii¢lendirir.
Buna ilave olarak iilkenin niifus potansiyeli ve nitelikli isgiicli bulmadaki
kolayliklar ya da zorluklar da isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
Hulin, Roznowski ve Hachiya (1985) isten ayrilma niyeti iizerinde isgiicli
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Pazar faktorlerinin etkisini agiklayan oOrgiitsel bir geri ¢ekilme modeli
gelistirmislerdi (Hulin vd., 1985: 244). Onlar geri ¢ekilme siireclerinde is
alternatiflerinin roliinii tanimladilar ve terk eden degisik tiplerin bir
siiflandirmasini yaptilar (6rnegin, marjinal avareler gibi). Objektif bir
ekonomik firsat ile isgilicli pazar1 kosullar1 ile ilgili ¢alisanin siibjektif
algilamas1 arasindaki fark onemlidir (Hulin vd., 1985: 246) . Tabii
olarak, objektif iggiicli pazar sarti; 1§ arzi, i talebi ve istihdam seviyeleri
ile ilgili bagimsiz bilgiye dayalidir. Hui (1988) objektif ve siibjektif
isglicli pazar sartlarinin ¢alisanlarin isgiicii devir orani lizerindeki etkisini
inceledi ve alternatif istthdam firsatlar1 ile ilgili olarak calisanlarin
algilamasinin isten ayrilma davramigini Ongoriirken, isgiicii pazar ile
ilgili objektif datanin bunu yapamadigini tespit etti (Hui, 1988: 215).
Griffeth ve Hom (1988) calisanlarin mevcut is alternatifleri ile ilgili
izlenimleri ile elinde spesifik bir is firsatina sahip olmak arasinda bir fark
oldugunu ileri stirdiiler (Griffeth ve Hom, 1988: 108). Spesifik is
teklifleri alternatif is firsatlar1 ile ilgili genel izlenimlerden ¢ok daha
cezbedicidir. Igsel ve digsal isgiicii pazarlar1 iizerinde objektif ve
algilanan firsatlarin degerini ayit etmek icin Kirschenbaum ve Mano-
Negrin (1999) Israil’de hastane ¢alisanlar1 iizerinde yiiriittiikleri
calismanin bulgular gosterdi ki; digsal objektif firsatlar calisanin isten
ayrilmasmin giiglii ve pozitif bir Ongoriiclisiiyken, digsal firsatlarin
algilamas ise isten ayrilma niyetinin gili¢lii ve pozitif bir dngoriiclisiiydii
(Kirschenbaum ve Mano-Negrin, 1999: 1238).

Is alternatifleri arastirmasinin odagi organizasyonlardan ayrilan
calisanlar olmustur, isten ayrilan c¢alisanlarin nereye gittigi degil
(Kirschenbaum ve Weisberg, 2002:114). Kirschenbaum ve Weisberg
(2002) gecmis arastirmalardan farkli bir yaklasim sergilediler ve
calisanin  kariyer  hedeflerinin  Onciilleri  iizerine  odaklastilar
(Kirschenbaum ve Weisberg, 2002:115). Kirschenbaum ve Weisberg’e
(2002) gore alternatif igler i¢in islerini terk eden calisanlar 5 hedef tercihi
arasindan se¢im yaparlar: ayni1 departmanda farkli bir is, farkli bir
departmanda benzer bir is, farkli bir departmanda farkli bir is, farkli bir
organizasyonda benzer bir is ve farkli bir organizasyonda farkli bir is
(Kirschenbaum ve Weisberg, 2002:115-116). Calisanlarin yast bu hedef
tercihleri etkilediginden dolayi, yash calisanlarin ayrilmasi daha az
muhtemeldir. Egitim seviyesi ile ilgili olarak da, daha az egitimli
caliganlarin igsel kariyer merdivenini kullanmalar1 ¢ok daha olasidir.
Calisanlarin meslektaglarinin ayrilma niyetleri ile ilgili algilamalarinda
ise; bu algi biiylidiikce sézkonusu ¢alisanin bu 5 hedeften herhangi birisi
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icin isini terk etme olasiligr da artacaktir (Kirschenbaum ve Weisberg,
2002:117). Calisanlart koruma arastirmasi ile ilgili olarak farkli bir
yaklasimda Thatcher, Stepina ve Boyle (2002), algilanan 1is
alternatiflerinin dogrudan dogruya c¢alisanin isten ayrilma niyetini
etkiledigini ve isten ayrilma niyetinin isgilicii devri ile giiglii ve pozitif bir
iliskiye sahip oldugunu buldular (Thatcher vd., 2002:233). Bu
caligmalara ilave olarak, Doig ve Beck (2005) uygun is alternatiflerinin
yoklugunu, c¢alisanlarin neden mevcut isverenleri ile kaldiklarim
tanimlayan bir sebep olarak, buldular (Doig ve Beck, 2005:19).

Is tatmini is arama davranis1 ile negatif iliskilidir (Hom ve
Griffeth, 1991:355). Diisiik orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlar is arama
davranigina ¢ok daha fazla angaje olurlar (Lee ve Mowday, 1987:737).
Yasli ve yeteneksiz ¢alisanlar bir baska is bulmada algilanan
giicliiklerden dolayi is alternatifleri aramalar1 ¢ok daha az muhtemeldir
(Werbel ve Bedeian, 1989:275). Is arama davramisi meslekle de
iliskilidir. Ornegin, doktorluk meslegine sahip bir birey, isgiicii pazari
acisindan siirekli giicliidiir yani doktorlar minimum bir ¢aba ile kolayca
mevcut kurumlarimi terk edebilirler ve yeni bir kurumda caligmaya
baslayabilirler (Werbel ve Bedeian, 1989:276).

Eger calisan isinden memnunsa ve kendisine daha cazip
kosullarda yeni bir is firsati sunuluyorsa bu calisanin isten ayrilma
niyetine sahip olmas1 yiiksek olasilikla muhtemeldir. Ancak tam tersi
durumda s6z konusu olabilir, yani; ¢alisan isinden memnun degilse, ama
bu isi terk etmesi halinde, yeni bir bagka is bulmakta sikint1 yasayacagin
disiinliyorsa, bu durumda calisan Orgiite karsi siirekli bir baglilik
hissedecek ve muhtemeldir ki Orgiitten ayrilma niyeti beslemeyecek ya
da niyeti olsa bile 6rgiite yapmis oldugu yatirimlari diisiinerek bunu aktif
hale getirmeyecektir. Buradan hareketle:

H2: Mevcut ig alternatiflerinin varligi, is tatmini ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliski iizerinde etkilidir ve bu iliskiye aracilik eder yani,
mevcut ig alternatifleri analize dahil edildiginde, is tatmininin isten
ayrilma tizerindeki etkisi azalacaktir.

III. Arastirmanin Metodolojisi ve Sonuclari
Arastirmanin temel amact; elektronik sektoriinde faaliyet gosteren
bir isletmede ¢aligsanlarin is tatmini algilamalari ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bununla birlikte, mevut is
alternatiflerinin bu iligki lizerindeki etkisinin ne yonde ve ne siddette
oldugunun tespiti bu caligmanin temel hedefleri arasindadir. Bu temel
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amaglar dogrultusunda; is tatmini, isten ayrilma niyeti ve mevcut is
alternatifleri olgekleri, daha Once yurtici ve yurt dist bilimsel
caligmalarda kullanilmis anket formlar1 geriye terciime yontemi
kullanilarak Tiirk¢eye uyarlanmustir.

A. Arastirmanmin Kapsami, Kisitlari, Ornekleme Siireci ve Veri Te oplama
Yontemi

Bu caligmanin ana kitlesini Tiirkiye’de A ilinde elektronik sektdriinde
faaliyet gosteren bir isletmenin ¢aligsanlari olusturmustur. Arastirma kapsamina
sadece bir isletmenin c¢alisanlarinin ve sadece 6zel sektor c¢alisanlarinin dahil
edilmesi aragtirmanin en Onemli kisintin1 olusturmaktadir. Buna ragmen,
aragtirmanin ilgili igletme ¢alisan ve ydneticilerine 6nemli ipuclart saglayacagi
diisiiniilmektedir.  Ornekleme ilgili isletmenin calisanlarinin tamami dahil
edilmistir.  Aragtirmada, verilerin  toplanmasinda anket tekniginden
yararlanilmigtir. Anketler, aragtirma kapsamina dahil edilen igletmelerin insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan ¢alisanlara uygulanmistir. Anket formunun
doldurulmas1 goniilliilik esasna dayali olmustur. Bu Isletmede calisanlarin
tamamina dagitilan anket formu sayist1 160°dir, ancak eksik ya da
tamamlanmamis oldugu igin 19 anket formu ¢ikarilmis ve 32 calisan da anket
formunu doldurmak istememislerdir. Boylece elde edilen anket formu sayisi
109’ dur. Elde edilen cevaplanma orani (0,68) bilimsel calismalar i¢in arzu
edilen cevaplanma oraninin hayli iistiindedir. Orijinal anket formlar1 Ingilizce
dilinde idi ve hem Tiirkce hem de Ingilizce bilen bir dil uzmani tarafindan
Tiirk¢eye cevrildi. Tirk¢e anket formu daha sonra bir baska her iki dili de bilen
bir dil uzmani tarafindan ingilizceye geri terciime yolu ile gevrildi. Geri terciime
yoOntemi orijinal versiyonla uyum saplanana kadar tekrar edildi (Brislin, 1980:
432). Calisanlarin sosyo-demografik &zellikleri: Arastirma kapsamina dahil
edilen g¢alisanlarin sosyo-demografik ozelliklerine iliskin dagilimlar dikkate
alindiginda toplam 109 c¢alisanin 89’nun yani %81,6’smnin erkek oldugu,
%18,4’niin bayan; ortalama yas diizeyinin 34 oldugu belirlenmistir.
Katilimcilarin egitim diizeyleri incelendiginde, biiyiik ¢ogunlugunun lise ve
yliksekokul mezunu oldugu saptanmistir. Calisanlarin ayni sektorde ortalama
caligsma siireleri 8 ve yukarisi, ayn1 kurumda ortalama ¢aligma siireleri ise 6 yil
oldugu saptanmuistir.

B. Ol¢iimler

a. Is Tatmini

Calisanlarin is tatmini konusunda sahip olduklari algilamay1 6lgmek
icin Mitchell ve meslektaslarinin (2001) ¢alismasindan yararlanilmigtir
(Mitchell vd., 2001:103). Bu anket formunda is tatmini genel olarak 3 temel
soru ile degerlendirilmistir. S6z konusu ¢alismada kullanilan anket formuna
dayal1 olarak ¢aliganlarin is tatmini algilamalarini belirlemek i¢in yonlendirilen
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sorular sunlardir:(a)her seyiyle isimden ¢ok memnunum, (b) genel olarak
baktigimda, isimden hoslanmam(ters) ve (c) genel olarak degerlendirdigimde,
burada ¢alismak hosuma gidiyor. Olgegin Cronbach's Alpha katsayisi 0,84 diir.

b. Isten Ayrilma Niyeti

Calisanlarin isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢in kullanilan sorular i¢in
Hom ve meslektaslarinin (1984) ¢alismasindan yararlanilmistir (Hom vd., 1984:
163). Adi gecen calismada kullanilan anket formuna dayali olarak ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerini belirlemek i¢in yonlendirilen sorular sunlardir:
(a)gelecek 12 ay icerisinde bu organizasyondan ayrilacagimi ciddi bir sekilde
diisiiniiyorum, (b)yakin gelecekte bu organizasyonu terk etmeye niyetim var,
(c)ongoriilebilen bir gelecek i¢in bu organizasyonda kalmay: diisiiniiyorum (ters
soru) ve (d) gelecek yil igerisinde bu organizasyon disinda alternatif is firsatlar
aramayacagim (ters soru). Olgegin Cronbach's Alpha katsayis1 0,78 dir.

c. Is Alternatifleri

Is alternatiflerini 6lgmek igin Lee ve Mowday (1987) calismasinda
kullandig1 anket formundan yararlanilmistir (Lee ve Mowday, 1987: 735).
Sorulart degerlendirmek iizere 5°li Likert 6l¢egi kullanilmistir. Adi gecen
calismada kullanilan anket formuna dayali olarak mevcut is alternatifleri
konusunda calisanlardan bilgi almak i¢in yonlendirilen sorular sunlardir:(a)
farkli bir organizasyonda isime alternatif uygun bir is bulabilme olasiligim
mikemmeldir, (b) eger arastirirsam, gelecek 12 ay igerisinde farkli bir
organizasyonda igsime alternatif uygun bir is bulabilme olasiligim miikemmeldir
ve (c) gelecek 12 ay igerisinde farkli bir organizasyonda isime uygun alternatif
bir i elde etme sansim zayiftir(ters soru). Olgegin Cronbach's Alpha katsayisi
0,81°dir.

d. Kontrol Degiskenler

Isten ayrilma niyetinin habercisi olarak yas, cinsiyet ve egitim durumu
gibi birtakim demografik degiskenleri ve kidemi kontrol degiskenler olarak
dahil ettik (Lee vd., 2004: 713; Werbel ve Bedeian, 1989: 279). Cinsiyet erkek
i¢in 1, kadm i¢in 2 olarak ikili degisken olarak olgiildii.

C. Yap: Gegerliligi

Oncelikle ¢alismamizdaki tiim degiskenleri (yani is tatmini, isten
ayrilma niyeti ve mevut is alternatifleri) i¢ine alan dogrulayici bir faktor analizi
(CFA) yaptik. Daha sonra kurdugumuz ii¢ faktorlii 6l¢iim modelini alternatif
iki-faktorlii model ile kiyasladik. Ug faktorlii model is tatmini, isten ayrilma
niyeti ve alternatif is firsatlarindan olusuyordu. Iki faktérlii model ise is tatmini
ve isten ayrilma (isten ayrilma niyeti ve alternatif is firsatlar1 birlestirilerek)
boyutlarindan olusuyordu. leri siiriilen ii¢-faktorli model igin acik uyum
indeksi X2 = 117.349, p < .001, GFI (goodness of fit index) = .91, CFI
(comparative fit index) = .921, IFI (incremental fit index) = .921, RMSEA
(root-mean-square error of approximation) = .032. Bu modele kars1 alternatif iki
faktorlii modeli test ettik ve X2 = 146.250, p <.001, GFI = .89, CFI = .87, IFI=
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.87, RMSEA = .039 elde ettik. Sonuglar iig-faktdrlii modelin dataya en iyi
uyumu gosterdigini ortaya koydu. Ug-faktorlii model ile iki-faktorlii modelin
kikare degerleri arasindaki farklilik 28.901, buradan serbestlik derecesi de(115-
102=13). istatistiki olarak dnemli olan bu deger ii¢-faktdrlii modelin iki-faktorlii
modelden 6nemli derecede daha iyi oldugunu ileri siirer. Tablo 1 ¢alismanin
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degiskenleri i¢in ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyonlar1 sunar.
Hipotezlerimizin testi i¢in regresyon sonuglart Tablo 2 ‘de sunulmustur.

Tablo 1: Tamimlayict Istatistikler ve Korelasyon Katsayilari

Mean S.D. 1 2 3 4 5 6

1.Yas 2,32 1,07 -

2.Cinsiyet 1,26 44 -418%*

3.Egitim 2,23 7 120 .143 -

4 Kidem 2,77 ,89 112 -314%%  444%*

5.is tatmini 331 1,39 362%*%  -420%*  236* 076 -

6.Isten Ayrilma Niyeti 3,10 96 156 .004 077 286**  -378%*% -

7.Alternatif s Firsatlar: 2,92 1,53

-409%*  414%* .021 .094 -.554%*%  378%*
*n=109. Every value above |.235| are significant at the 1% level.
Table 2: Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglart
Mevcut Is Firsatlari Isten Ayrilma Niyeti
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6 Model 7

Yas 145%* (.007) 134%* (.045) 135% (.041) .102% (.074) .092%* (.003) .092%* (.004) 091 #** (.000)
Cinsiyet 369%F  (001)  .355% (032)  367*  (023) 259 (110) 243 (932)  251%*  (.795)  .248* (.639)
Egitim 206 (992) 192 (303)  .196 (394) 144 (487) 131 (706)  .134 (814) 129 (.974)
Kidem 185% (.028) 1691 (.083) 1701 (.086) L129%* (.003) 116* (.011) 116* (.012) 113%* (.041)
i Tatmini J07¥6% - (000) 578 (.966) 073%%% (000)  .396 (.850) 379 (.832)
is 092 (389) 063 (470)  .060 (.637)
Tatmini®
Mevecut s LQ73%4% (.004)
Firsatlar:
R? 292 426 431 129 326 330 396
R? 292 134 005 129 197 004 065
Degisim
F 8.550 12.177 10.242 3.084 7.937 6.664 7.492
F .000 .000 .389 .020 .000 470 .004
deg.6nemi

Unstandardized coefficients and standard error (in parenthesis). t p <.10.

1% p < .05; ¥* p < 01; *** p < 001 (2-tailed). N=109



Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 27, Sayi: 2, 2013 171

D. Hipotez Testleri

Hipotezlerimizi test etmek amaciyla hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi
kullanildi. Oncelikle kontrol degiskenlerimiz {izerinde mevcut is firsatlarini ve
isten ayrilma niyetini regresyon analizine tabii tuttuk (bakimiz Tablo 2’deki
Model 1 ve 4 Tablo 2). Daha sonra bu degiskene atfedilebilecek artan varyansi
tespit etmek icin is tatminini girdik (bakiniz Tablo 2’deki Model 2 and 5).
Ardindan test etmek igin dogrusal olmayan etkiyi kesfetmek amaciyla is
tatmininin karesini girdik (bakiniz Tablo 2’deki Model 3 ve 6). Son olarak, H2
aracilik siirecini (mediation) test etmek amaciyla, mevcut is alternatifleri analize
dahil edildiginde is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin 6nemini
kaybedip kaybetmedigini test ettik(bakiniz Tablo 2’deki Model 7). Hipotez 1
Tablo 2’deki model 5°de degerlendirildi. Is tatmininin isten ayrilma {izerindeki
etkisini test ettik ve model 5 is tatmini ile isten ayrilma arasinda onemli bir
negatif ve dogrusal iligki (p<0.001) oldugunu ortaya koymustur. Mevcut is
alternatiflerinin dogrusal is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
iizerindeki aracilik etkilerini model 7°de test ettik. Isten ayrilma niyeti igin
uyguladigimiz regresyon analizi sonucunda; is tatmininin isten ayrilma
iizerindeki etkisinin 6nemini kaybettiginin kaniti olarak (b = .379, p < .1)
mevcut ig firsatlarinin 6nemli ve pozitif bir aracilik etkisine sahip oldugunu (b =
.073, p <.01) tespit ettik; boylece, H2 hipotezimiz de kabul edildi.

IV. Sonu¢ ve Tartisma

Calismamizda yapilan analizler sonucunda is tatmini algist ile isten
ayrilma arasinda anlamli iliskiler bulunmustur. Bu aragtirmanin sonuglari, is
tatmininin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini ve mevcut is firsatlarinin bu
iki degisken arasindaki iligki iizerindeki etkilerini aragtirarak literatiire katkida
bulunmaktadir. Bu calismanin diger bir katkis1 da, isten ayrilma niyeti ve is
tatmini arasinda ¢ok net gibi goriinen negatif iligki Oriintiilerinin gerisinde bagka
degiskenlerin etkisinin arastirilmasi geregini ortaya koymasidir. Bu c¢aligmada
incelenen degiskenler arasindaki iligkinin miktar1 diger pek ¢ok aragtirmada
kanitlandig1 tizere yiiksek oldugu icin aracilik etkisinin test edilmesi de bir o
kadar 6nemli olacaktir. Aracilik etkisinin tespit edilmesi degiskenler arasindaki
iligkilerin ortaya g¢ikmasinda nelerin etkili oldugunu belirlemede son derece
etkili bir yontemdir. Calisanlarin c¢aligtiklart isyerinde is tatminine sahip
olmalari; orgiitsel baglhilig: artirarak onlarn o Orgiit i¢in rol-6tesi davraniglar
gostermelerine sebep olabilecek, verimlilik artacak, isten ayrilma niyetleri
azalacak ve boylece isgiicii kayiplari, devir oranlar1 ve devamsizliklar azalacak.
Isletmede ¢alisanlar arasinda uzun dénemli saglikli iliskilerin kurulmasinin alt
yapisi Orgiitsel vatandaglik davranisinin gosterilmesiyle olusturulabilecektir ve
bu davranis orgiit icerisinde siirekli devinime sahip bir g¢alisgan ekibiyle
saglanamaz. Oncelikli olarak isletme yoneticileri calisanlarin islerinden tatmin
duymalarini saglamanin yollarini aramali, gelistirmeli ve bunu siirdiirmek i¢in
caba harcamalidirlar. Isinden tatmin olan calisan, o isletme igin gerektiginde
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fedakarlik gosterebilecektir. Diger taraftan, bir isletmede isten ayrilma
niyetlerinin farkli ¢aliganlar tarafindan sik sik giindeme gelmesi, o isletmenin
uzun donemde en Onemli yapi tasi olan calisanlarin isletmede kalmalart ve
islerini severek yapmalari husunda diger calisanlar1 da olumsuz yonde
etkileyecektir. Lider-liye degisim teoremi kapsaminda, lider c¢alisanlara
kendilerini ifade edebilecekleri, kendilerini giiclenmis hissedebilecekleri ve
degerli olduklarmin hissettirildigi bir ortam saglayacak; onlarin maas, fiziki
ortam ve sosyal glivenlik konularinda beklentilerini karsilamaya calisacak ve
boylece caliganlarin maddi ve manevi faktorler kapsaminda islerinden tatmin
olmalarint saglayacak; calisanlar da buna karsilik bu ydnetici ve dolayisiyla
isletme ic¢in ellerinden gelenin fazlasini yapmaya calisarak o isletmede
caligmaya devam edeceklerdir. Hatta bazen cazip is firsatlar1 olsa bile bunu
yapacaklardir. Ancak bazi hallerde calisanlar iglerinden memnun olsalar bile
isten ayrilma niyeti besleyebilirler; bunun birtakim esas sebeplerini soyle
siralayabiliriz: emeklilik, yakin aile ya da akrabalarin kurdugu birtakim
isletmelerdeki is pozisyonlari, daha cazip firsatlar, iilkenin ekonomik sartlari,
yas, cinsiyet, meslege olan ihtiyag (is pazari arz-talep durumu) ya da daha
giivenli bir gelecek diisiincesi gibi. Bununla birlikte; tam tersi durumlar igin de
ornek vermek miimkiindiir, yani ¢alisanlar iglerinden memnun olmasalar bile
isten ayrilma niyeti beslemeyebilirler. Bunun en 6nemli sebebi belki de yas ve
kidemdir, genellikle emeklilik ¢agina gelmis c¢alisanlar isletmelerinden ¢ok da
memnun olmasalar bile o isletmede ¢alismaya devam edebilirler. Diger bir
sebep ise, calisanlarin baska isletmelerde is bulamama endisesi dolayisiyla
besledikleri siirekli baghliktir. Bu baglamda c¢alisanlar1 o isletmede hizmet
etmeye sevk eden bir baska husus da o normatif baglilik kapsaminda isletmeye
kars1 hissedilebilecek sorumluluk duygusu olabilir. Yani isletmeninin ¢aliganin
zor donemlerinde ona sahip ¢ikmasi ve galisanin da sosyal degisim kurami
cercevesinde ona karsi bir seyler yapmak zorunda hissetmesi gibi. Ulkenin
ekonomik kosullarinin kotii olmasi da calisanin isinden ayrilma niyeti
beslemesine engel olabilir. Tim bu kosullar disiinildiigiinde, mevcut is
alternatiflerinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye nasil
aracilik ettigi daha rahat yorumlanabilir. Mevcut is alternatiflerinin hesaba
katilmasi halinde g¢alisanin igsinden duydugu tatmin diizeyinin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisi elbette ki azalacaktir. Bu konuda gelecekte caligma
yapmay1 diiglinen arastirmacilarin aracilik etkisine sahip olabilecek diger
faktorleri aragtirmalart literatiire 6nemli bir katki saglayabilecektir. Bu ¢alisma
sonucunda elde edilen 6nemli bulgularin disinda, arastirmanin bazi sinirliliklar
ve kisitlart oldugu unutulmamalidir. Bu ¢alismanin en énemli kisiti; is tatmini
ve isten ayrilma ile mevcut is alternatifleri ile ilgili olarak sadece tek kaynaktan
(caliganlardan) bilgiyi elde etmesidir. Bu sonuglarin is tatmini iizerinde
yapilacak olan gelecekteki ¢aligmalari tesvik edecegini iimit ediyoruz.
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