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Bu calismada; Hackman ve Oldham’in ig 6zellikleri modeli baz alinarak, orgiit igerisindeki
bireylerin yaptiklari isten mutluluk duymalar1 ve tatmin olmalarina sebep olan is 6zellikleri
ile, bireylerin islerinden duyduklar1 tatmin ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski
incelenmistir. Hackman ve Oldham is &zellikleri modeli klasik orgiit teorisinin, insan
iligkileri teorisinin, davranig bilimleri teorilerinin ve is dizaynina sistem odakli yaklagimin
ozelliklerini biinyesinde birlestiren bir modeldir. Bu ¢alismada, s6z konusu modeli Tiirkiye
baglaminda test etmek {izere, Istanbul ve ¢evresindeki illerde faaliyet gosteren, 100 ve iistii
personele sahip firmalarda gérev alan beyaz yaka ofis ¢alisanlar {izerinde saha arastirmasi
yapilmistir. Arastirma i¢in diizenlenen ankete 238 kisi doniis yapmis ve bu doniislerden 202
adet kullanilabilir anket elde edilmistir. Arastirmaya ait veriler SPSS programi kullanilarak
analiz edilmis ve analizler sonucunda is 6zelliklerinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkileri incelenmis; calisanlarin isten ayrilma niyetini, beceri gesitliligi ve

ozerkligin etkiledigi tespit edilirken, is tatmini lizerinde ise gorevin anlamliligi, beceri

cesitliligi ve kismen geri bildirimin etkili 1 oldugu tespit edilmistir.
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Effects Of Job Charachteristics On Job Satisfaction And Intention To
Leave

ABSTRACT

In this study; based on Hackman and Oldham's job satisfaction model, the relationship
among job characteristics that make organization members happy and satisfied with their
work, individuals’ job satisfaction and individuals’ intention to leave their work has been
investigated. The Hackman and Oldham job charachteristics model is a model that combines
classical organizational theory, human relationship theory, behavioral sciences theories and
system approach to work design. In order to test the model in Turkish context, the field
research related to this study was conducted on white-collar office workers working in firms
operating in Istanbul and surrounding provinces and having more than 100 staff. A total of
238 people returned to the survey and 202 available surveys have been obtained. The data
of the study were analyzed using SPSS program. In the related analyzes the effects of job
characteristics on job satisfaction and job separation intention were examined. As a result of
the analyzes; it has been determined that job satisfaction is positively effected by job
meaningfulness and skill diversity and partially effected by feedback and intention to leave
is effected by skill diversity and autonomy.

Keywords: Job Satisfaction, Job charachteristics, Intention to leave, Motivation

1.GIRIS

Cagdas is ortamlarinda c¢aligsanlarin yaptiklari isten memnun ve tatmin olmalar1 ve
dolayisiyla islerini severek yapmalar1 6rgiit i¢i uyumu arttiran 6nemli bir faktér olarak
giindeme gelmektedir. Asir1 zorlayici rekabet ortamu, is odakli liderlik bigimleri, baskilayici
performans yonetim sistemleri bireylerin islerinden zevk almasini zorlagtirmakta isi bir stres
unsuru haline getirmektedir. Aslinda, gelinen noktada kapitalist tiretim ve tiikketim felsefesi,

kendi tiiketim anlayisini yaratmis ve bu anlayis tiim yasami kusatinca is hayati giin gegtikge

daha da maddilesmeye baslamistir.

Cagdas is hayatinin genel kabul goérmiis, merkezi, biirokratik ve genellikle hiyerarsik orgiit
yapilart modern is hayatinin gereklerini karsilayacak temel orgiit tarzlarindan biri olarak
kabul edilmekle birlikte birey bazinda problemleri de beraberinde getirmektedir.
Sanayilesme ile birlikte geleneksel 6rgiit yapilari islevini yitirmis, yerlerine daha karmasik,
daha biiylik ve daha biirokratik yeni orglitsel yapilar ortaya ¢ikmis, ileri seviyede bir ig

boliimii, uzmanlagma, hiyerarsik ast {ist iliskileri, gayri sahsilik, rasyonalite, kural ve ilkelere
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siki sikiya baglilik gibi kriterlere gore islemeye baslayan o6rgiit yapilar1 ortaya ¢ikmustir.
Modern orgiitlerin ¢alisanlar1 baskilayan ve hayatlarina fazla miidahale eden tarzi birgcok
calisan acisindan rahatsiz edici bulunmakta ve bazen agiktan bazen ortiilii sekilde tepkilere
sebep olmaktadir. Modern kurumlar, kisisel olmayan (gayrisahsi) iliski dizgeleri
olusturduklarindan, kisisel egilimler ve ihtiyaclara karsi da ilgisizdirler (Aytag, 2005).
Modern orgiitlerde, orgiitsel siireglerin insani ve sosyal degerlerden ayrisik olmasi,
bireylerde yalnizlasma, yabancilasma, nevrotik semptomlar gosterme, oOrgiit aleyhinde
tavirlar sergileme ve kimi zaman reel hayattan kagmmak gibi sonuglar ortaya
cikarabilmektedir (Kanungo, 1992: 414).Kisaca modern, biirokratik orgiitler, hiyerarsik
organizasyon yapilar1 geregi ¢alisanlar1 negatif enerji ile yiikleyebilmekte, resmi mesafeli,
soguk ve disipline dayali yapilari, ¢caligsanlar {izerinde baski1 unsuru olmakta; stres, anksiyete,
depresyon gibi sorunlara sebep olmaktadir. Hatta baz1 durumlarda depresif kisilik yapisinin
yerlesmesine dahi zemin hazirlamaktadir (Katz, 1977: 14-17). Buna baglh olarak, orgiit
icindeki birey zaman zaman isinden sikilmakta, bunalmakta ve hatta isini degistirme

egilimine girebilmektedir.

Aslinda, gorevlerini icra ederken, ¢alisanlarin yaptiklart isten zevk ve memnuniyet
duymalari, yaptiklar1 islerine daha fazla odaklanmalarina ve daha biiyiik sevkle
calismalarina sebep olmakta, bu sevk de sonug itibari ile daha basarili bireyler haline
gelmelerine katki yapmaktadir. Bu anlamda bireylerin sahip olduklar1 ise karsi sahip
olduklart olumlu tutum ve yaklasimlar, daha yiiksek bir motivasyonla ¢aligmalarin1 ve de
daha kaliteli ve daha olumlu is ¢iktilar1 ortaya ¢ikarabilmelerini saglamaktadir. Diisiik verim
ve bireyin isine yabancilagmasi ile ilintili sikintilar, organizasyonlar1 bu sikintilar1 ¢6zme
amagli yeni ve daha zengin is dizaynlar1 yapmaya, is zenginlesmesine gitmeye zorlamaktadir
(Hackman ve Oldham, 1975: 159). Calisanlar, isleri daha ¢ekici hale getirildiginde islerini
daha buyiik bir sevkle icra etmekte ve daha sahiplenici bir tutum sergilemektedirler.
Literatiirde, ise karsi takinilan s6z konusu olumlu tutum, is tatmini, olumsuz tutum ise is
tatminsizligi olarak kabul edilir (Erdogan, 1999: 231). Isin, birey acisindan énemli kabul
edilebilecek 6zelliklere sahip olmast ve icra etmek i¢in ¢ekici gelmesi, kendisi i¢in 6nemli
olan nitelikleri tagimasi, is tatminini orgiit arastirmalarinda temel odak noktalarindan biri
haline getirmektedir. Is tatminin, is performansi, orgiitsel baghlik, isten ayrilma niyeti ve

yasam tatminini gibi kavramlarla yakindan ilintilidir (Heller vd. 2002: 815). Is hayatinda
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doyurulan degerlerin birey agisindan 6nem derecesi ne kadar yiiksek ise bireyin isinden
duydugu tatmininin derecesi de o kadar yiiksek olmaktadir (Wagner ve Hollenbeck,
2010:138). Is tatminsizligi ise, isin kosullarindan, ara¢ gere¢ eksikliginden, liderlik ve
yonlendirmenin yetersiz olusundan, isten elde edilen maddi ¢ikarlarin eksikliginden,
yeterince takdir edilmemekten ve prestij eksikligi gibi bircok konudan kaynaklanabilir
(Eren, 2001: 241). Ancak bu c¢alismada is tatminsizligine kaynak olarak isin temel
ozelliklerine odaklanilmistir ve is 6zellikleri ile ilgili olarak da Hackman ve Oldham’in
(1980) is 6zellikleri modelinden esinlenilmistir. Hackman ve Oldham’in (1980) modelinde
iddia edildigi gibi is ozelliklerinin ¢alisanlarin is tatminini etkileyecegi ve isten ayrilma

niyetleri tizerinde belirleyici olacagi ongoriilmiistiir.

Aslinda, Hackman ve Oldhan is 6zellikleri modeli klasik orgiit teorisinin, insan iligkileri
teorisinin, davranig bilimleri teorilerinin ve is dizaynina sistem yaklagiminin 6zelliklerini
biinyesinde birlestiren bir teoridir (Fisher, 2000). Hackman ve Oldham’in modelin,
bireylerin islerinde motive olduklar1 unsurlari belirlemeye yonelik bir is tasarimi metodudur.
Hackman ve Oldham (1980) tarafindan 6ne siiriilen bu metot, 6rgiit i¢erisinde ¢aligsanlarin,
calisma tarzi, bireysel yetkinlikleri ve is tecriibeleri ile uyumlu degisimler yapilarak
gorevlerin yeniden tasarlanmasi ve c¢alisanlari islerinden daha fazla zevk alir hale getirmek
ve verimliliklerini  yiikseltilmek hedeflenmektedir. Bu model, ¢alisanlarin is
motivasyonlarini ve is tatminlerini birlikte ele almasi sebebiyle endiistri ve 6rgiit psikolojisi

arastirmacilar agisindan ilgi ¢eken kuramlardan biridir.

Modele gore, orglit tiyelerinin yaptiklari isler ile ilgili i¢sel motivasyon sahibi olabilmeleri
ve bu motivasyonlarinin kalici olabilmesi i¢in ti¢ temel sart s6z konusudur: Birincisi, bireyin
yaptig1 isin sonuglari ile ilgili geri bildirim alabilmesi. Ikincisi, bireyin {izerine taninmis olan
islerin neticelerine dair sorumluluk duymasi, tiglinciisii ise bireyin isini anlamli ve énemli
bulmasidir. Frankl’a (1992) goére bireylerin is ortamindaki temel motivatorlerinden biri
anlam arayisidir. Isini, mantiksiz, gereksiz ve sagma bulan bireylerin mutlu olmas1 s6z
konusu degildir. Asir1 buirokratik 6rgiitlerde islerine siire¢ olarak hakim olamayan, rutin ve
standart isleri tekrarlamaktan ibaret gérevlere sahip olan bireylerin islerinden tatmin
olmamalarinin arka planinda da bu anlam boslugu yatmaktadir. Hackman ve Oldham’in
modeline gore de bu {i¢ sarttan herhangi biri saglanamazsa, i¢sel motivasyon yani is tatmini

diisecektir (Kasli, 2007: 161). Hackman ve Oldham (1974) is 6zellikleri modeli beklenti
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teorisinin asagidaki prensipleri {izerine insa edilmistir. 1. Insanlar sonucunu
basarabileceklerine inandiklar1 islerle mesgul olmak isterler. 2. Bireyler psikolojik
ihtiyaclarini karsilayan hedeflere daha ¢ok dnem verirler. 3. Bireyler, orgiitsel hedefler i¢cin
ugrastiklarinda bireysel psikolojik ihtiyaclarin1 karsilayabiliyorlarsa islerine dort elle
sarilirlar. 4. Insanlarin hayatlarina dair iist diizey ihtiyaclari (gelisim ihtiyaci, basari ihtiyac.
glic ihtiyaci) bireyleri stirekli motive eden itici giiclerdir. 5. Bireyler islerinin s6z konusu {ist
diizey ihtiyaglarini karsilayabildigini gordiiklerinde islerini yapmak i¢in daha biiyiik
motivasyon hissederler (Ayandele, ve Nnamseh, 2014:90).

Is 6zellikleri modeli daha detayl incelendiginde s6z konusu modele gore, bir isin bes 5Snemli
ozelligi oldugu gorilir. Bu bes temel is 6zelligini isinde bulan birey, her bir is 6zelligene
gore farkli bir psikolojik durum deneyimler ve bu deneyimler, ¢alisanin iginden tatmin
olmasina, motivasyonunun yiiksek olmasina ve dolayisiyla hem kendisi hem de gérev aldigi
organizasyonda yiiksek kaliteli is ¢iktilarinin elde edilmesine katkida bulunur. Is 6zellikleri
modeli bakis agisiyla, bir is, isi yapan kisinin motivasyonunu, ig performansini, is tatminini
daha yiiksek seviyelere ¢ikaracak niteliklerde olmali ve calisanin devamsizlik oranini ve

isten ayrilma niyetini diigtirecek 6zelliklerde olmalidir (Kasli, 2011:161)

Ancak, s6z konusu pozitif iliski sadece is zenginligi ile motive olan bireyler i¢in gegerlidir
(Bilgig, 2008: 68). Is 6zellikleri modelinde birinci 6zellik beceri gesitliligidir). Bu 6zellik bir
isin, isi yapan kisinin ¢esitli becerilerini kullanmasina izin verip vermemesiyle ilgilidir.
Mesela, bir doktorun calistig1 hastanede gorevini icra ederken, okulda ve katildig: tiim kurs
ve seminerlerde 6grendigi bilgi ve becerileri hastalari tizerinde uygulayacak firsat: bulmasi.
Ikinci 6zellik gorev kimligidir. Bu 6zellik, kisinin isine ne denli biitiinciil bir yaklasimla icra
edebilme sansi oldugu ile ilgilidir. Yani, isin ne denli bastan sona kadar ilgili ¢alisan
tarafindan takip edilip, neticelendirildigi ile ilgilidir. Kiiresellesme, iiretimden hizmete gecis
ve her seyden oOnce teknolojik gelismeler gilinlimiiz is hayatinda gorev kimliginin
cesitlenmesinde katkida bulunmustur (Wegman vd., 2018). Kiiresellesmenin getirdigi
rekabet ortamina uyum saglayabilmek icin biirokratik orgiitler daha yalin 6rgiitler haline
gelmeye baslamis (Royal ve Agnew, 2011), is zenginlestirmenin benimsendigi yalin
organizasyonlar ¢ogalmaya baslamistir. Calisanlar islerinde ig¢sel motivasyonu
deneyimleyebilmek i¢in yaptiklari iste gorev gesitliligine 6nem vermeye baslamislardir.

Ornegin, tekstil atdlyesinde calisan bir iitiicti sadece iirettigi gomlegin iitiileme isi ile
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ilgilenirken, tasarimci bir butikte ¢alisan bir terzi elbisenin kesiminden, provasina kadar tiim
siireclerinden sorumudur ve iiretim asamalarina daha hakimdir. Ugiincii zellik ise icra
edilen gorevin anlamliligidir. Bu o6zellik, kisinin sorumlu oldugu bir isin bagkalarinin
hayatina dokunup dokunmamasi, bagkalarinin hayatinda énemli degisikliklere sebep olup
olmamasiyla ilgilidir. Birey baskalarini etkileyen ve onlarin hayatinda fark yaratan bir ise
sahip olduguna dair algi gelistirdiginde, isini daha fazla 6nemsemekte ve daha ¢ok
benimsemektedir. Ozellikle hizmet sektoriiniin biiyiimesi ile birlikte miisterilerle
calisanlarin temast arttig1 i¢in ¢alisanlar bagkalar1 {izerinde yarattiklari etkiyi daha rahat
gozlemleyebilme sansi elde etmislerdir (Fried vd., 2008). Mesela, miivekkilini biiylik bir
sikintidan kurtardiginin farkinda olan avukat, kendi meslegine daha fazla saygi duymakta ve
bundan sonra aldig1 davalarda da ayn1 mutlulugu ve tatmin duygusunu tekrar yasayabilmek
icin elinden gelenin en 1iyisini yapmak icin ¢aba gostermektedir. Yine yalin
organizasyonlarin yarattig1 bireyin kendi isi {izerindeki artan hakimiyeti isini daha anlamli

gbrmesine ve sahiplenmesine sebep olan bir diger faktérdiir (Humphrey vd., 2007).

Dordiincti is 6zelligi ise kisinin isini yaparken deneyimledigi otonomi, yani serbestiyettir.
Bu 6zellik sayesinde ¢alisan gorevini icra ederken sik sik tistiine danismak zorunda kalmaz.
Isi ile ilgili kontrolii elinde tutar. Kritik kararlar1 kendisi verebilir. Isi ile ilgili konularda
kendisine damsilir. Dolayisiyla isi ile ilgili hakimiyet duygusuna sahip olur. Ornegin
kurumsal bir sirkette proje yoneticisi olarak calisan bir miithendis, anahtar teslim proje
mantig1 ile calismasina izin verildigi durumda, projenin tiim detaylarina hakim olacak ve
tim sorumlulugu kendisi tstlenecektir. Proje ile ilgili is kalemlerinin tasarimi ve her
asamadaki gelismeler s6z konusu yoneticinin kontroliinde olacak ve sonuglardan sorumlu
olacaktir. Bu da proje yoneticisinin isi ile ilgili serbestiyet ve hakimiyet duygularin

deneyimlemesine sebep olacaktir.

Hackman ve Oldham’in (1975) modeline gore bireyler soz konusu bes is 6zelligini islerinde
deneyimlediklerinde bu 6zelliklerin dogal bir ¢iktisi olarak bazi kritik psikolojik durumlari
yasamaya baslarlar. Bu psikolojik durumlardan ilki deneyimlenmis anlamlilik duygusudur.
Yani isini yaparken kisinin aslinda isinin ne kadar anlamli oldugunu, kendisinin ve
baskalarinin hayatina ne denli art1 deger kattigini1 fark etmesidir. Bu duygu, yukarida bahsi
gecen is 6zelliklerinden gorev gesitliligi, gorev kimligi ve gérev 6nemini isinde fark eden

bir bireyin isini anlamli, kiymetli ve yerine getirmeye bulmasidir. Bireyin isini anlaml
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bulmasi ve Onemsemesi, hayatin diger karelerinde de isini anlamli bulmasina ve
Onemsemesine sebep olur ve hayat kalitesini arttirir. Bir diger kritik psikolojik durum ise
sorumluluk duygusudur. Yani bireyin isini yaptiginda sonug olarak ortaya ¢ikan tablodan
kendisini sorumlu hissetmesi, is ¢iktilarinin sorumlulugunu {izerine almasidir. S6z konusu
sorumluluk duygusu birey agisindan hem bir yiikiimliilik hem de bir motivatordiir. Birey,
sorumlulugunu aldigi bir isi tamamladiginda, sorumlulugunu yerine getirmenin i¢ huzuru ve
gururunu yasar, 6z gliveni artar dolayisiyla bu durum i¢sel motivasyonunu arttirir. isine daha
fazla odaklanmasina katkida bulunur. Bir diger kritik psikolojik durum ise sonuglarla ilgili
calisanin bilgi sahibi olmasidir (Hackman ve Oldham, 1975: 162). Yani ¢alisanin devamli
surette yaptigi ise ilgili ve bu isteki performansi ile ilgili bilgilendirilmesi, kendisini
degerlendirme sansini elde etmesi ve olast basarisizliklar i¢in 6nceden tedbir alma sansini
elde etmesidir. Hackman ve Oldham’in (1975) modelinin bir diger pargasi ¢alisanin ise
verdigi duygusal tepkilerin agiklandigi kisimdir. Bu kisimda, modelin ilk iki pargasinda yer
alan 6zelliklerin herhangi bir iste goriilmesi durumunda bu isi yapan bireyin isini yaparken
deneyimledigi hisler ve duygusal ¢iktilar ele alinir. S6z konusu psikolojik durumlar, is
tatmini, algilanan is performansi, i¢csel motivasyon, gelisimden duyulan mutluluk ve isten

ayrilma niyeti gibi sonuglar1 netice verdigi savunulmaktadir (Cote ve Morgan, 2002).

Modeldeki sonuglar tiretkenlik, calisan doniis orani ya da ise gelmeme oranlar1 gibi gergek
is sonuclarina dair c¢iktilar degil calisan nezdinde olusan duygulara dair sonuglardir.
Bunlardan ilki genel memnuniyettir. Yani ¢alisanin isini yaparken genel olarak mutlu ve
tatmin olup olmamasi ile ilgilidir (Hackman ve Oldham, 1975:162). I¢sel is motivasyonu bir
diger duygusal sonugtur. Kisinin isini yaparken isin niteliginden ne kadar hoslandigi, isin
kendisi ile ilgili ne derece pozitif diistinceler besledigi, lisi yaptiktan sonra elde edecegi
odiillerden bagimsiz olarak isin kendisini yapmis olmaktan direk duyulan haz ile ilgilidir.
Ve bir diger grup da spesifik bazi tatmin alanlaridir. Bunlar, is giivenligi, {icret ve yan haklar,
yonetimden duyulan memnuniyet ve gelisim olanaklaridir. Sekil.1’de Hackman ve

Oldham’in modeli goriilmektedir.

Sekil.1 Is Ozellikleri Modeli
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KRITiK PSikOLOJIK

TEMEL I$ OZELLIKLERI —_— DURUMILAR — SONUCLAR
Garev gesitliligi
Gorev kimligi " Anlam Duygusu =
Gorev dnemi
is Motivasyonu
Ozerklik Sorumluluk — Is Tatmini
Performans
Geribildirim . Sonuglara dair bilgi i
2. IS TATMINI

Is tatmini, ¢alisanlarin sahip olduklar1 ve bu isin kattig1 faydalara iliskin algilar1 ve sahip
olduklar1 bu algilari ile ilgili verdikleri duygusal tepkilerdir (Luthans,1994:114). Baska bir
ifade, calisanin isine ve is ¢evresine karsi, olusan pozitif tutumu (Ozdevecioglu, 2003:695),
bireyin is tecriibesini ve isini degerlendirmesi sonucunda isinden aldig1 zevkin katsayisidir
(Soysal vd., 2017: 244). Baska bir tanima gore ise, kisinin isini yaptiktan sonra hissettigi
zevk ve i¢ huzurudur (Bayar ve Oztiirk, 2017: 526). Bireylerin, kendi deger ve beklentiler
sistemini ¢er¢eve olarak alip is ve is ile ilgili diger faktorlere dair igsel tepkiler
olusturmasidir (Schneider ve Snyder, 1975: 318).Yine bir diger tanimda, bireyin yaptig1 is
sonucunda hissettigi mutluluk, kazandig ticret, meslektaslari ile olan iligki vb. gibi ¢alisma
kosullari ile ilgili ulastig1 haz” dir (Mahalakshmi ve Arumugam, 2015, s. 430). Isin birey
acisindan ne denli anlami ve ¢ekici oldugu ile ilgili negatiften pozitife dogru giden linear bir
degerlendirmedir (Judge, vd., 2017: 357).Yani ¢alisanlar isleri ilgili tatmin seviyelerini
etkileyen tiim faktorleri goz oniine alir ve hepsine zihinlerinde belli agirliklar verirler ve tiim
bu faktorler ve agirliklart g6z Oniine alindiginda islerinin kendileri i¢in cazip olup
olmadigina dair karar verirler. Is tatminine hiimanist bir bakisla yaklasan arastirmacilara
gore bireylerin gelisim ihtiyaglari ve isi anlamlandirmaya dair inanglar1 karsilandiginda is

tatminleri daha yiiksek olacaktir (Judge vd. 2017: 362).

[lgili alan yazininda, is tatminine dair ilk ¢alismalar motivasyon kuramlariyla ilintilenerek
yaptlmistir (Yiiksel, 2005:294). Mesela; Maslow’un (1943) ihtiyaglar hiyerarsisi kurami,
Herzberg’in (1966) ¢ift faktor teorisi, Vroom’un (1964) beklenti teorisi s6z konusu kavrami

inceleyen temel c¢alismalar olarak kabul edilmektedir (Kogel, 200:509). Hackman ve
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Oldham (1980: 90) is 6zellikleri modeli ile is tatminini Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde ele
alindig1 gibi orgiitsel ortamin dinamikleri ile ve igsel tatmin saglayan is faktorlerini g6z
Online alarak agiklamay1 amaclayan bir modeldir. Bu modele gore; bireyin isini yapabilmesi
icin ihtiya¢ duydugu beceri ¢esitliligi, isin gorev kimligi, gérevin hem birey hem de diger
paydaslar agisindan 6nemi, ¢alisanin isini yaparken deneyimledigi 6zerklik ve ¢alisanin isi
ile ilgili aldig1 geri bildirim olarak siralanan temel is 6zellikleri, isi yapan Kisinin kritik
psikolojik durumlarini art1 veya eksi yonde etkileyebilmektedir. Modelde kritik psikolojik
durumlar olarak tanimlanan igin anlamlilig, ¢alisanin aldig1 sorumluluk ve is ile ilgili geri
bildirim alabilme ise; yliksek seviyede i¢ motivasyon, performans ve is tatmini ile
neticelenmekte, devamsizlik oranlarmi diistirmekte ve diisiik is giicli oranlarina katkida
bulunmaktadir (Hackman ve Oldham, 1975:161). Humphrey vd., (2007) tarafindan is
tatmini ile ilgili yapilan meta analizde, is 6zellikleri modelini destekler nitelikte bulgular
tespit edilmis, ¢alisanlarin diizenli ve yapici geri bildirim almasinin ve islerini yaparken

sosyal destek alabilmelerinin isleri ile ilgili tutumlarini etkiledigi gortilmiistiir.

Calisana ytiklenen rol ve sorumlulugun kaldirabileceginden daha fazla olmas1 ve yaptig1 igin
calisan tizerinde stres ve zihinsel anlamda tiikenmislik yaratmasi is tatminini negatif yonde

etkiler (Iscan ve Sayin, 2010: 199). Hatta Delfgaauw’a (2005) gore is tatminsizligi yaratan

unsurlar zaman icerisinde bireyin isinden vaz gecmesine sebep olmaktadir. Is
tatminsizliginin, calisgan ag¢isindan fiziksel ve ruhsal anlamda bir¢ok olumsuz etkisi
olmasinin yani sira, is devamsizligi, isten ayrilma niyetinin olusmasi veya artmasi, ¢aligan
veriminin diismesi gibi birgok negatif orgiitsel sonug¢larin olusumuna yol agmaktadir

(Durmus ve Gtinay, 2007).

3. ISTEN AYRILMA NiYETI

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olmasi veya yakin zamanda isten ayrilma konusunda
planlar yapmalari, 6rgiitler agisindan dikkate alinmasi gereken bir durumdur. Isten ayrilma
niyeti bireyin calistig1 Orglitten ayrilmaya, isine kendi istegi ile son vermeye dair
diistincesidir (Bouckenooghevd, 2013). Isletmeler calisanlarinin uzun siire kendi
firmalarinda ¢alismaya devam edecegini diislinerek birgok yatirim yapar ve bu maliyetler
isletmelerin genel giderleri igerisinde O6nemli bir paya sahiptir. Bu anlamda isletmeler

acisindan isten ayrilma niyetlerini ve bu niyeti tetikleyen i¢sel ve digsal faktorleri 6nceden
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analiz etmek ve c¢alisanlarin uzun siire sirkette calismaya devam etmelerini saglamak biiytik

Onem arz etmektedir (Y1ldiz, Savci ve Kapu, 2014: 234).

Literatiirde, isten ayrilma niyetinin &l¢iisti, orgiitsel bagliligin bir gostergesi olarak kabul
edilmis ve bu anlamda is tatmini ile iligkilendirilmistir (Cekmecelioglu, 2007: 84). Bireyin
deneyimledigi is tatmininin yiiksek olusu isten ayrilma niyetini azaltmakta (Shalley, Gilson,
Blum, 2000), ¢alisan devir orani, ge¢ kalma ve devamsizlik yapma gibi ise katilimi azaltan
breysel tutum ve davranislara sebep olmaktadir (Fisher ve Locke, 1992:165). Barak vd.’ne
(2006) gore, isten ayrilma niyeti; stresli, adaletsiz, ayrimciligin hakim oldugu ve destekleyici
olmayan bir oOrgiitsel iklimden etkilenir. Calisan 6rgiitinde mutsuz oldugu takdirde isten
ayrilma konusunda daha fazla plan yapmaya ve alternatifler gelistirmeye baslar. Bu noktada,
Coomber ve Barriball’e gore (2007) 6zellikle isin kendisini ve cevresi ile ilgili faktorler
calisanin isten ayrilma niyeti tizerinde etkilidir. Calisan isinde kendisini ifade edebildiginde,
bilgi yetenek ve becerilerini kullanabildiginde, yoneticisi ve Orgiitii tarafindan
desteklendiginde, fikirlerini rahatlikla ifade edebildiklerinde is tatminlerinin arttig1 ve isten

ayrilma niyetlerinin azaldig1 goriiliir (Basaran, 2000: 217).

4. AMAC VE HIPOTEZLER

Bu ¢alismada Tiirkiye baglaminda hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin yaptiklari islerin
Ozellikleri dolayisiyla deneyimledikleri is tatmini ve isten ayrilma niyetleri agiklanmak
amaglanmistir. Calismada, Hackman ve Oldham’in (1875) modeline goére is motivasyonunu
arttiran bes temel is 6zelliginin, is tatminini olumlu ve isten ayrilma niyetini olumsuz yonde
etkileyecegi Ongoriilmiistiir. Arastirmamiza ait hipotezlerimiz asagidaki sekilde
kurgulanmustir.

H1: Geri bildirim alabilme ile ¢alisanlarin is tatmini duygulari arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H2: Geri bildirim alabilme ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki
vardir. H3: Ozerklik ile ¢alisanlarin is tatmini duygular1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
H4: Ozerklik ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski vardr.

HS: Gorev kimligi ile ilgili ¢caligsanlarin is tatmini duygular1 arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H6: Gorev kimligi ile calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H7: Gorev gesitliligi ile ilgili ¢alisanlarin is tatmini duygular1 arasinda anlamli bir iligki
vardir.
H8: Gorev ¢esitliligi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

5. YONTEM

5.1. Orneklem ve Prosediir

Calismaya ait saha arastirmasi, Istanbul ve ¢evresindeki illerde gergeklestirilmistir. Calisan
sayist 500 ve istli olan ve hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 42 kurumsal isletme saha
arastirmasina dahil olmustur. Saha arastirmasinda ilgili firmalara 600 anket gonderilmis, bu
anketlerden 237 adet doniis alinmistir. Bu anketlerden de 200 kullanilabilir anket elde
edilmistir. Aragtirmamiza katilanlarin %51°1 bayan olup, %49.5’u 0-25yas , %27.5’1 26-35
yas arasi bireylerden olugsmaktadir. Yine bu katilimcilarin %72°si tiniversite ve iistii egitim
almigtir. Agirlikli olarak geng calisanlardan olusan 6rneklemde de toplam ¢alisma siiresi
bakimindan katilimcilarin %66°s1 10 yildan az siiredir is hayatinda tam zamanli olarak
calismaktadir. Ve de katilmecilarin %75’ mevcut sirketinde 5 yildan az siiredir

calismaktadir.

5.2. Olgekler

Arastirmada kullanilan anket, 31 sorudan olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde is
ozelliklerini igeren sorular, ikinci bolimde calisanlarin is tatmini yasayip yasamadiklarini
anlamaya yonelik sorular, {liclincii boliimde ise c¢alisanlarin ne derece isten ayrilma

niyetlerinin oldugunu anlamaya yonelik sorular bulunmaktadir.

Is 6zellikleri Hackman ve Oldham’m (1980) gelistirdigi ve Buruk (2006) tarafindan tez
calismasinda kullanilan 6lcek maddeleri ile Slgiilmiistiir. Ozerklik i¢in 6rnek madde “Isimi
nasil yapacagim konusunda bagimsizlik ve ézgiirliik vardir”, beceri ¢esitliligi i¢in 6rnek
madde “Isim, cesitli beceri ve yetenekleri kullanarak bir¢ok degisik sey yapmay: gerektirir”,
gorev anlamlilif1 icin 6rnek madde “Yaptigim isin sonucu, insanlarin hayatlarini veya
durumlarint énemli derecede etkiler”, gorev kimligi i¢in rnek madde “Isim, bir biitiin isi

basindan sonuna kadar yapmaya olanak taniyacak bi¢imde diizenlenmigstir”, geribildirim
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icin 6rnek madde “Is arkadagslarim bana isimi nasil yaptigimla ilgili geribildirim verirler”

seklindedir.

Is tatmini ise Unur ve Ertas (2015) ¢alismasinda kullanilan “Genel olarak isimi seviyorum”,
“Genel olarak isimden memnunum”, ve “Genel olarak burada c¢alismayr seviyorum”

seklinde duygu temelli tic madde ile 6l¢tilm{istiir.

Isten ayrilma niyeti ise Ganesan ve Weitz’in (1996) bes maddelik dl¢eginden faktor yiikleri
dikkate alinarak kullanilan “Su anki isimi birakmay: diisiiniiyorum”, “Biiyiik ihtimalle
yakinda yeni bir is arayacagim”, “Oniimiizdeki sene icinde aktif olarak yeni bir is
arayacagim” seklindeki tic madde ile dlgiilmiistiir. Anketteki tiim sorular 6’l1 Likert 6l¢egi

ile ol¢tilmustiir.

5.3. Analizler

Yapisal Esitlik Modellemesi (Bollen, 1989) kullanarak test edilecek model i¢in dncelikle
6l¢tim modeli olusturulmustur. Her bir is 6zelligi ve bagimli degiskenler ayn1 anda modele
dahil edilerek ve dogrulayici faktor analizi kullanilarak yapi gegerliligi test edilmis ve 6lgtim
modeli elde edilmeye ¢alisilmustir. Ikinci olarak 6l¢iim modeli ile elde edilen yapilarak
korunarak hipotezlerin test edilecegi yapisal model olusturulmustur. Ol¢iim modeli ve
yapisal modelin veri ile uyumunu degerlendirmek icin x2, CFI, RMSEA, SRMR indeksleri
g6z ontinde bulundurulmustur (Jéreskog ve Sérbom, 1993), indekslerin kabul edilebilirlik
degerleri i¢in ise Hu ve Bentler (1999) tarafindan belirlenen minimum degerler baz

alinmustir.

6. BULGULAR

6.1. Ol¢iim Modeli

Hipotez testlerinden once dogrulayici faktoér analizi kullanilarak degiskenlerin yapi
gecerliligini temsil etmesi agisindan yakinsak ve ayrim gegerlilikleri test edilmistir (Chin,
Gopal ve Salisbury, 1997). Degiskenlere ait tiim faktor yiiklerinin .40’dan yiiksek olmasi ve
her degiskenin digerleri ile korelasyonunun .70°den fazla olmamasinin saglanmasi ile yap1
gecerliligine dair olumlu bir bulgunun elde edildigi soylenmektedir (Peterson, 2000).

o)

Yapilan analizler sonucunda faktor yiiklerinin .53 ile .97 arasinda degistigi ve degiskenlere
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ait korelasyon katsayilarinin en yiikseginin .63 (p<.000) oldugu goriilmiistiir. Buna goére
Ozerklik, beceri cesitliligi, gorevin anlamliligi, gorev kimligi, isten alinan geribildirim,
insanlardan alinan geribildirim, is tatmini ve isten ayrilma niyeti gizil degiskenlerinin
birincil diizey dogrulayict faktor analizi sonucuna gore yapi gegerliligine dair olumlu bir
bulgunun elde edilmis, verinin modele uyum sagladig1 goriilmiistiir (x2:404.176, df:202,
CFI:..915, RMSEA:.071, SRMR:.077). Degiskenler arasi korelasyonlar ve degiskenlere ait

giivenilirlik katsayilar1 Tablo 1.’de gosterilmistir.

Tablo 1 Degiskenler Arasit Korelasyonlar ve Giivenilirlik Katsayilar

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8
1 Ozerklik 440 1153  0.82
2 Beceri Cesitliligi 240 810  0.082 0.72
3 Gorev Anlamlilig 429 .892 0384 0.368"  0.66
4 Goérev Kimligi 426 1.039 0.625™ 0024 0462  0.77
5 Isten Almnan Geribildirim 4.03 905 0.415™ 0.002 0.340™ 0.439™  0.85
6 glssgli?g?s;mnan 404 1181 0402 -0.004 02877 0347 0639 0.8
7 Isten Ayrilma Niyeti 202 1403 () g9gee 0111 02027 e 2w 0.138F 087
8 s Tatmini 428 1337 0369 -0.084 0397 0366 0498 0399 o 091

Tp<0.10; * p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001. Ort..Ortalama, S.S.: Standart Sapma
Kalin yazilmis rakamlar Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisidir.

6.2. Yapisal Model

Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in 6l¢lim modelinden elde edilen degiskenlerle bir
yapisal model olusturulmustur. Hackman ve Oldham’in (1980) modeline sadik kalinarak
olusturulan modelde is 6zellikleri bagimsiz degiskenler, is tatmini ve isten ayrilma niyeti de

is 0zellikleri tarafindan yordanan bagimli degisken olarak modellenmistir.

Olusturulan modelin veri ile uyumunu test etmek i¢in yine ayni uyum indeksleri
kullanilirken, buna ek olarak Falk ve Miller (1992) tarafindan tavsiye edildigi tizere bagimli
degiskenlerin agiklanan varyans oranlarinin (R2) %10’un iizerinde olmasi beklenmistir.
Hipotize edilen yapisal modelin veri ile uyumlu oldugu ve Hu ve Bentler (1999) tarafindan
belirtilen esik degerlerin iizerinde oldugu goriilmistiir. Elde edilen uyum indeksleri su

sekildedir: x2: 420.068, df:203, CF1:.909, RMSEA:.073, SRMR:.084.
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Yapisal model sonuglarina gore is 6zellikleri tarafindan is tatmini degiskeninde varyansin
%39y, isten ayrilma niyeti degiskeninde varyansin %26’sinin agiklandigi bulunmustur.
Sonuglar incelendiginde is tatminini yordayan degiskenlerden isten alinan geribildirim
(B=.30, S.E.=.111, p<.01), gorevin anlamlilig1 (=.35, S.E.=.128, p<.01), beceri ¢esitliligi
(B=-.25, S.E.=.109, p<.01) degiskenlerinin etkilerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu;
Ozerklik, gorev kimligi ve insanlardan alinan geribildirimin etkisinin anlamli olmadig:
bulunmustur. Isten ayrilma niyetini yordayan degiskenlerden ise sadece 6zerklik (B=-.27,
S.E.=.110, p<.05) ve beceri c¢esitliliginin (f=.23, S.E.=.124, p<.05) istatistiksel olarak
anlamli etkisinin oldugu bulunmustur. Sonuglar Tablo 2’de gosterilmistir. Buna gore,
arastirma hipotezlerinden H4, H7, H8, H9 kabul edilirken, H1 kismen kabul edilmis olup,
H2, H3, H5, H6 reddedilmistir.

Tablo 2 Yapisal Model Sonuglar

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B S.H. t degeri P
H1 Is Tatmini <e-- Isten Alinan Geribildirim ,327 111 2,934 ,003
H9 Is Tatmini <--- Gorevin Anlamliligi ,377 ,128 2,947 ,003
H7 Is Tatmini <--- Beceri Cesitliligi -,302 ,109 -2,761 ,006
H3 is Tatmini <een Ozerklik ,130 ,091 1,426 ,154
HS 15 Tatmini <e-- Gorev Kimligi -,020 ,104 -,197 ,844
H1 Is Tatmini <--- Insanlardan Alinan Geribildirim  ,046 ,080 ,575 ,566
H2 isten Ayrilma Niyeti ~ <--—- Isten Alinan Geribildirim -,095 ,128 -,742 458
H10 Isten Ayrilma Niyeti <--- Gorevin Anlamliligi -,184 ,136 -1,356 ,175
HS Isten Ayrilma Niyeti <--- Beceri Cesitliligi ,299 ,124 2,406 ,016
H4 Isten Ayrilma Niyeti ~ <--- Ozerklik -,268 ,110 2,444 ,015
Heé isten Ayrilma Niyeti <--- Gorev Kimligi -,197 ,123 -1,601 ,109
H2 Isten Ayrilma Niyeti <--- Insanlardan Alman Geribildirim ,124 ,095 1,296 ,195

B: Standardize Edilmis Beta, p:Iki Kuyruklu

6. SONUCLAR VE ONERILER

Yapilan analizler sonucunda is tatmini ve isten ayrilma niyetinin birbirinin tam tersi
olmadigini gorebiliyoruz. Zira yordayicilar: fark ediyor. Mesela 6zerklik dedigimiz kavram
calisanin isinden tatmin olmasini etkilemezken isten ayrilma niyetini etkiliyor. Yani,
Ozerkligin olmadigi durumlarda yoksa ¢alisan isten ayrilma niyetine sahip olabiliyorken,
0zerkligin olmasi ¢alisanin illaki isini sevmesine ve isinde devam etme niyetinde olmasina

neden olmuyor. Bu acidan bakildiginda Herzberg’in ¢ift faktér kuraminda bahsettigi hijyen
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ve motivasyon faktorleri arasinda 6zerklik bir nevi hijyen faktorii olarak kabul edilebilir.

Geribildirim ise iki cesit olarak ele almmaktadir. Ik ¢esit, isten alman geribildirim
calisanlarin iglerini yaptiktan sonra, kendi performanslari hakkinda bizzat kendi gozlem ve
yorumlariyla bilgi edinmesidir. Isten alinan geribildirim ¢alisanin is tatminini etkilerken, bu
tarz bir geribildirim almamak isten ayrilmak i¢in bir neden olarak gosterilememistir.
Dolayisiyla isten ayrilma niyetinde direk isin sonucunun degil daha ¢ok 6rgiitsel unsurlarin
etkili oldugu sonucu anlamli goriilmektedir. Ikinci ¢esit geribildirim ise diger insanlardan
alinan geribildirimdir. Bu geribildirim tarzinin ise hem is tatmini hem de isten ayrilma niyeti
icin etkisi bulunamamistir. Hackman’in modeline gore 6nemli bir kavram olsa da modelin

is tatmini ve ayrilma niyeti tarafinda geribildirimin etkisiz kaldig1 séylenmelidir.

Gorevin anlamliligina bakildiginda is tatmini i¢in 6nemli bir unsur oldugu goriiliiyor. Direk
isle alakali bir unsur olarak c¢alisanin yaptig1 isin sonuglarinin hayat igerisinde bir yerleri
tetikledigini biliyor olmasi onun isini sevmesine, isinden memnun olmasina katki yaparken
bunun bulunmamasi isten ayrilma niyetini etkilemiyor. Bu agidan hem Herzberg’in teorisi

hem de o6rgiitsel unsurlarla ilgili bahsedilen nokta dnem arz ediyor.

Arastirma sonuglarinda en dikkat ¢ekici sonuglardan birisi de beceri ¢esitliliginin is tatmini
tizerindeki negatif etkisi olmasidir. Zira Hackman ve Oldham’in modelinde ¢alisanin isinden
alacagi anlami arttirmak suretiyle is tatminini artiracagi 6nerilmektedir. Ancak bu ¢alismada
¢ikan sonug aksini iddia ederek daha fazla beceri ¢esitliligi bulunmasinin is tatminini negatif
etkiledigini géstermistir. Bu sonucun bir nedeni 6rneklemin heterojen olmasi olabilir. Ciinkii
Hackman ve Oldham modelin “biiytime ihtiyac1” yiiksek olan kisilerde daha iyi ¢alistigini
belirtmislerdir. Bu ¢alismadaki 6rneklemin beceri gesitliligini isi yiikii olarak algilamasi is
tatminine olan negatif etkisini ve isten ayrilmaya olan pozitif etkisini agiklayabilir.
Dolayisiyla bu calisma aslinda Hackman ve Oldham’in modelini test etmeye calisirken
Herzberg’in teorisini de destekler nitelikte bulgulara ulagsmistir. Hackman ve Oldham’in
modelinin farkl kiilttirler, farkli egitim seviyeleri ve farkli mesleklerde ¢ok gruplu bir

yapiyla test edilmeye ihtiyaci oldugu goriilmiistiir.

[lgili alan yazininda daha 6nce yapilan birgok ¢alisma ile biiyiik él¢iide paralellik gosterdigi
goriilmektedir. Mesela; Noe, Moeller ve Fitzgerald’in (1985) Amerika baglaminda yaptig:
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calismanin sonucu ¢alismamizla paralellik gostermekte, 6zerligin is tatmini tizerinde dikkate
deger oranda etkili oldugu goriilmektedir. Amerika baglaminda yapilan benzer modelde bir
diger ¢alisma olan Morrish ve Venkatesh’in (2010) calismasinda da is 6zelliklerinden gorev
cesitliligi ve gorev kimliginin bizim ¢alismamizda oldugu gibi is tatmini {izerinde giiclii bir
etkisi goriilmemistir. Is 6zellikleri modelinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
inceleyen benzer calisma sayisi ¢ok az olmakla birlikte Tzeng’in (2002) ¢alismasinda da
bizim ¢aligmamizin sonuglarina benzer sekilde ayrilma niyeti tizerinde gorev cesitliliginin
ve gorev kimliginin etkisi goriilmemistir. Benzer sekilde Carbery vd. (2003:649) de turizm
isletmelerinde yaptiklart arastirma sonucunda sonucunda, is tatminin isten ayrilma

dustincesini etkileyen dnemli bir faktdr oldugunu tespit etmislerdir.

Genel itibari ile bakildiginda, bu ¢calismanin ve benzer diger arastirmalarin sonuglari, iglerin
calisanlar tarafindan anlamli, zevkli, ¢ekici ve prestijli olarak algilanmasini saglayacak is
dizaynlar1 ve calisanlarin iglerini yaparken kendilerini daha rahat ifade edebilmelerine
olanak tanidig1 icin, calisanlarin is tatminleri iizerinde olumlu, isten ayrilma niyetleri
tizerinde ise negatif etki yarattigin1 gostermektedir. Bundan sonraki ¢aligmalarda, modelin
gecerliligini daha rahat agiklayabilmek adina, daha genis bir cografyada ve tiim sektorleri
kapsayacak sekilde daha genis bir is alaninda yapilmasi Tirkiye baglaminda modelin

gecerliligini test etmek adina daha anlamli olacaktir.
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