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ÖZET: Bu çalışmanın amacı, Çalışma Yaşamı Kalitesi (ÇYK), İşyerinde Sapkın Davranış (İSD) ve İşten Ayrılma Eğilimi ( İAE) 
arasındaki ilişkiyi irdelemek ve ÇYK alt boyutlarının, İSD alt boyutlarının kontrolü üzerindeki etkilerini ortaya koymaktır. 
Öncelikle konuyla ilgili literatür taraması gerçekleştirilmi ş ve bu üç kavramın birbirleriyle ilişkisinin fazla incelenmediği 
görülmüştür. Bu bağlamda Walton (1975), Gilbert (1989) ve Sirgy vd. (2001) çalışmalarından yararlanılarak Demir (2009) 
tarafından geliştirilen “Çalışma Yaşamı Kalitesi Ölçeği”, Hollinger ve Clark (1982b), Robinson ve Bennett (1995) ve Lawrence 
ve Robinson (2007) çalışmalarından yararlanılarak, Demir (2010) tarafından geliştirilen “İşyerinde Sapkın Davranış Ölçeği” ve 
Wayne vd. (1997) tarafından geliştirilmi ş ve Avcı (2008) tarafından Türkçeye uyarlanmış “İşten Ayrılma Eğilimi Ölçeği”, anket 
yöntemi kullanılarak İstanbul’da kargo sektöründe çalışan 794 işgörene uygulanmıştır. Araştırmada elde edilen veriler SPSS 
programı aracılığıyla analiz edilmiştir. Analiz sonucunda İAE’nin ÇYK’yle arasında negatif yönlü bir ilişki görülürken, İSD ile 
arasında pozitif yönlü bir ilişki saptanmıştır. ÇYK ile İSD arasındaki ilişki ise negatif yönlüdür. Ayrıca İSD, ÇYK ile birlikte 
İAE üzerindeki toplam varyansın yaklaşık %59’unu yordadığı sonucuna ulaşılmıştır. Son olarak ÇYK’nin bazı alt boyutlarının 
(iş tasarımı, teşvik programları ve ergonomi) İSD’ın alt boyutları (kişisel, politik, üretim ve mülkiyet) için geçerli yordayıcılar 
oldukları tespit edilmiştir.     
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RELATIONSHIP AMONG QUALITY OF WORK LIFE, WORKPLACE DEVIANCE AN D TURNOVER INTENTION  

 
ABSTRACT: This study aimed to investigate the relationship among Quality of Work Life (QWL), Workplace Deviance (WD) 
and Turnover Intention (TI) and to indicate the effect of sub-dimensions of QWL on sub-dimensions of WD. This paper covers 
the effect of the research of a subject which has not been handled in the literature. In this context, QWL which was designed by 
Demir (2009) via the studies of Walton (1975), Gilbert (1989) and Sirgy etc. (2001) at the scale of WD which was designed by 
Demir (2010) by using the study of Hollinger & Clark (1982b), Robinson & Bennett (1995) and Lawrence & Robinson (2007) at 
the scale of TI designed and adapted to Turkish by Avcı (2008) through the study of  Wayne etc. (1997). It’s applied to the 794 
employees in the cargo sector in Turkey, Istanbul. Survey data was analyzed with SPSS software. Analysis of the survey data 
significantly confirmed that TI is negatively associated with QWL, while WD is positively associated with TI. On the other hand, 
QWL is negatively associated with WD. Besides, it is determined that WD together with QWL predicted approximately 59% of 
the total variance of TI. As a consequence it’s investigated that some of the sub-dimensions of QWL is the current predictor for 
sub-dimensions of WD.          
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1. Giri ş 
Bireyin iş hayatına adım atmasıyla başlayan ve emeklilik dönemiyle son bulan çalışma yaşamı, kişiye yaşam sürecinde toplum 
içinde belli bir statü, rol, sosyal güvence ve ekonomik güç sağlaması açısından oldukça önemlidir. Bu sayede çalışma yaşamı, 
bireyin değer yargıları, tutum ve davranışları üzerinde belirleyici bir role sahip olmakla birlikte sosyal yaşamını da 
etkilemektedir. Ancak çalışma yaşamıyla birey arasındaki ilişkinin tek yönlü olmadığı da bir gerçektir. Bireylerin çalışma yaşamı 
koşullarının şekillenmesinde, kişilik özelliklerinin yanı sıra çalışma yaşamında edinmiş oldukları iş doyumu, başarı, güven ve 
adalet duygusu gibi deneyimlere yönelik olumlu-olumsuz duygu durumları da etkili olmakta ve örgütlerde kendini rol ötesi iş 
davranışları olarak göstermektedir. Rol ötesi iş davranışları, işgörenin doğrudan doğruya görevleriyle ilgili olmayan ve iş 
tanımlarında yer almayan, kimi zaman örgütsel etkilili ği arttıran (örgütsel vatandaşlık davranışı, whistle-blowing… vb.) kimi 
zamansa örgütü ya da işgörenlerini olumsuz yönde etkileyebilme kapasitesine sahip davranışlardan (üretim sapması, kişisel 
sapma… vb.) oluşmaktadır (O’Brien ve Allen, 2008: 62).  
 
İşin yapılabilmesi için gerekli olan beceri ya da araçların eksikliği, fiziksel açıdan uygun olmayan çalışma ortamları, örgütsel 
adaletsizlik, yanlış yönetimle ilgili uygulamalar ya da yetersiz örgütsel destek düzeyi gibi çalışma yaşamı koşulları karşısında 
işgörenler, işyerinde sapkın davranış (İSD) olarak nitelendirebileceğimiz davranışlara yönelebildiği gibi işten ayrılma eğilimi 
(İAE)’nin artmasına da neden olabilmektedir.  
 
Bu çalışmanın temel amacı, kargo sektöründe faaliyet gösteren işletmelerdeki çalışma yaşamı kalitesi (ÇYK)’nin, işgörenlerin 
İSD ve İAE’leri üzerindeki etkisinin araştırılmasıdır. Bu amaç doğrultusunda aşağıdaki sorulara cevap aranmıştır: 
(1) ÇYK, İSD ve İAE arasında bir ilişki bulunmakta mıdır? 
(2) İAE üzerinde ÇYK’nın ve İSD’nin bir etkisi bulunmakta mıdır? 
(3) İSD’nin alt boyutları üzerinde, ÇYK’nın alt boyutlarının bir etkisi bulunmakta mıdır? 
 
2. Çalışma Yaşamı Kalitesi (ÇYK) 
ÇYK ile ilgili tartışmaların Frederick Taylor ve Elton Mayo’nun insan olgusunun, örgütlerin performansları üzerinde önemine 
işaret ettikleri yönetim kuramlarına kadar uzandığı görülmektedir (Bagtasos, 2011: 2). İlk önceleri gereksinimler kuramlarına 
(Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi, Herzberg’in çift faktör kuramı, McClelland’ın ve Alderfer’in gereksinimler kuramı) dayalı 
olarak gerçekleştirilen tartışmalar sonrasında, çalışma yaşamından elde edilen doyum ile yaşam doyumu arasındaki ilişki 
üzerinden yürütülmüştür. Kimi araştırmacılara göre (Iris ve Barrett, 1972; Judge ve Watanabe, 1993) çalışma yaşamı, genel 
yaşam doyumunu olumlu ya da olumsuz etkilemekteyse de kimi araştırmacılara göre ise (Schmitt ve Bedian, 1982; Elizur, 1991), 
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genel yaşam doyumu, çalışma yaşamından elde edilen doyumu etkilemektedir. Ayrıca bu iki yaklaşımın dışında, bu iki kavram 
arasında herhangi bir ilişkinin olmadığına yönelik bir yaklaşımın varlığı da söz konusudur (George ve Brief, 1990).  
Bütün bu tartışmaların ötesinde kesin olarak söylenebilecek bir şey varsa o da çalışma yaşamı ile genel yaşam doyumu arasındaki 
güçlü bir ilişkinin varlığına yöneliktir (Keser, 2005: 898). Bu tartışmalar çerçevesinde belli başlı üç yaklaşımın öne çıktığı 
görülmektedir. Bunlardan ilk ikisi Wilensky (1960) tarafından dile getirilmiş taşma (spillover) ve dengeleme (compensation) 
yaklaşımlarıdır üçüncüsü ise Dubin (1958-1973) tarafından ileri sürülmüş, bölünme (segmentation) yaklaşımıdır (Keser, 2005: 
902).  
 
Taşma yaklaşımı, yaşamın bir boyutunda elde edilmiş bir doyumun başka bir yaşam boyutuna ait doyum üzerindeki etkisi olarak 
(Sirgy vd, 2001: 242-244; Heller vd., 2002: 816; Saari ve Judge, 2004: 398); dengeleme yaklaşımı, bireylerin yaşamlarının bir 
alanındaki doyumsuzluğunu başka bir alanda doyum sağlama çabalarına yönelik eğilimleri olarak (Iverson ve Maguire, 2000: 
811; Saari ve Judge, 2004: 398; Martel ve Dupuis, 2006: 344); bölünme yaklaşımı ise işgörenlerin iş ve yaşam deneyimlerinin 
birbirinden ayrılarak iş doyumunun bağımsız bir şekilde gerçekleşmesi olarak (George ve Brief, 1990: 358; Keser, 2005: 905) 
ifade edilebilir. 
 
ÇYK, günümüze kadar üzerinde durduğu konular bağlamında birbiriyle ilişkili ancak farklı bakış açılarıyla işlenmiş anlamlarda 
kullanılmıştır (Hsu ve Kernohan, 2006: 121). Lau (2000), ÇYK’yı; çalışma ortamında, çalışan memnuniyet düzeyini ödüllerle, iş 
güvenliği ve gelişme imkânlarını destekleyen ve teşvik eden elverişli koşullar olarak tanımlarken, Korunka vd. (2008) ise 
ÇYK’nın çalışma kalitesi ve işgören kalitesi olarak ele alındığını dile getirmişlerdir. Dargahi ve Seragi (2007) ise, birçok kavramı 
(Örn. politikalar, prosedürler ve liderlik tarzları gibi) tek bir şemsiye altında toplayan bir kavram olarak yorumlamışlardır. 
Aslında ÇYK’ya yüklenen anlamları geçmişten günümüze üç farklı kategoride sınıflandırmak mümkündür. Bunlar, (1) işgörenin 
iş doyumuyla ilgili bir kavram olarak, (2) iş doyumunun ötesinde öznel esenliği kapsayan bir kavram olarak ve (3) işgören 
kalitesi ile ilişkili çok sayıda ölçümler –nesnel ve öznel- arasındaki farkı ortaya koyan dinamik ve çok boyutlu bir kavram olarak 
sınıflandırmaktadır (Hannif, 2008: 274).  
 
ÇYK’nın yer, zaman ve kişiye bağlı olarak değişken bir kavram olması nedeniyle tanımlanması zordur (İncir, 1991; 231). Bu 
yüzden ÇYK konusunda endüstri psikologlarının ve yönetim alanında çalışmalar ortaya koyan akademisyenlerin resmi olarak 
üzerinde uzlaştıkları bir tanımının olmadığı göz önüne alınmakla beraber (Al-Qutop ve Harrim, 2011; 195); işgörenlerin güvenli 
bir ortamda yaşamlarını sürdürebilmek (Özkalp ve Kırel, 2001) için fiziksel, sosyal, ekonomik (Wood vd., 1995) ve zihinsel (Beh 
ve Rose, 2007) gereksinimlerini gözeten, yönetim ile karşılıklı saygının oluşturulmasıyla birlikte (Szilagyi ve Wallace, 1990) 
problem çözme ve karar süreçlerine katılma olanağı sağlayan (Aziz vd., 2011), işgörenlerin esenliği ve örgütün etkililiği 
bağlamında (Noor ve Abdullah, 2012), iş doyumunun ötesinde tüm yaşam boyutları üzerinde etkisi olan (Sirgy vd., 2001) bir 
yönetim felsefesi (Shahbazi vd., 2011) olarak tanımlamak mümkündür.  
 
ÇYK, örgüt kültürünün ayrılmaz bir parçası olmakla beraber, örgütsel sistem, yapı ve süreçlerin bir sonucu olarak ortaya çıkan 
biçimsel olmayan grupların; normlarını, davranış ve tutumlarının standartlarını etkileyen bir içeriğe sahiptir. Aynı zamanda işin 
nasıl tasarlandığı, dağıtıldığı ve örgütlendiğine yönelik işgörenlerin tepkilerini ve duygularını yansıtır (Ouppara ve Sy, 2012: 
118). Bu yüzden ÇYK’nın kişiden kişiye ve her bir kişi içinde zamanla yaşa ve örgüt içindeki pozisyonuna göre değişim 
göstermesi söz konusu olabilmektedir (Martel ve Dupuis, 2006; 349; Vagharseyyedin vd., 2011; 65). Bireyin iş ortamını değerli 
kılması, yaptığı işi anlamlı ve kendisini geliştirici bulması ÇYK açısından önemlidir. Bu durum bireyin kendi yaşamından keyif 
alması ve mutlu olmasını sağlamakta (Demir, 2011: 455) tersi durumda ise bireyin genel yaşam düzeyini olumsuz etkilemektedir 
(Keser, 2005: 899).  
 
Her ne kadar kurgusal düzeyde de olsa, işgörenlere ve onların deneyimlerine odaklanarak ÇYK’ya ilişkin kavramsal kategorileri 
oluşturan ilk çalışmanın Walton (1975)’a ait olduğu görülmektedir (Brooks ve Anderson, 2005: 321). Walton (1975)’un ileri 
sürdüğü şekliyle örgütlerin, işgörenlerin ÇYK’ya ilişkin sekiz boyutunu; (1) sürekli gelişim ve güvenlik için olanaklar, (2) 
güvenli ve sağlıklı çalışma koşulları, (3) insan kapasitesinin geliştirilebilmesine yönelik olanaklar, (4) iş ve toplam yaşam alanı, 
(5) çalışma yaşamının toplumla ilişkisi, (6) yeterli ve adil ücret, (7) örgüt içinde sosyal bütünleşme ve (8) örgüt içerisinde 
anayasacılık, olarak sıralayabiliriz (Timossi vd., 2008: 3; Boonrod, 2009: 8). 
ÇYK, işgörenlerin ihtiyaç ve beklentileri doğrultusunda iş ortamı üzerinde bir takım değişiklikler yaparak, daha insani çalışma 
koşulları altında faaliyette bulunmanın yollarını aramaya dayalı olarak ortaya çıkmış bir kavramdır. Bu durum, işgören tatmininin 
sağlanmasına bağlı olarak, örgütlerin verimliliklerini arttırabilmeleri, marka sadakati ve müşteri memnuniyeti oluşturabilmeleri 
gibi hedefleri açısından da temel teşkil etmektedir.  
 
3. İşyerinde Sapkın Davranış (İSD) 
Örgütün ya da işgörenlerin zarar görmesine neden olan olumsuz rol ötesi davranışları kastetmek için “örgütsel kusur” (Hogan ve 
Hogan, 1989), “antisosyal davranış” (Giacalone ve Greenberg, 1996), “işyeri saldırganlığı” (Baron ve Neuman, 1996), 
“uygunsuz davranış” (Vardi ve Wiener, 1996) ,“örgütsel misilleme davranışları” (Skarlicki ve Folger, 1997), “üretkenlik karşıtı iş 
davranışı” (Fox, Spector ve Miles, 2001) ve “kötü davranış” (Cortina ve Magley, 2003) gibi değişik isimler önerilmekle beraber, 
bu tür davranışlar bu çalışmada “işyerinde sapkın davranış” (Bennett ve Robinson, 2000) başlığı altında ele alınacaktır. Aslında 
her ne kadar değişik isimler ve şekillerde ifade edilse de var olan tanımların tümünde, doğrudan doğruya ya da dolaylı olarak 
örgütün zarar görmesiyle sonuçlanabilecek olumsuz bir işgören davranışının anlaşılması gerektiği vurgulanmaktadır. Ancak 
işyerinde bir davranışın sapkın davranış olarak nitelendirilebilmesi için hangi ölçütün kullanılması gerektiği konusunda 
araştırmacılar arasında bir görüş birliğinin bulunduğunu söylemek güçtür (Öcel, 2010: 19). Bu noktada geniş kapsamlı ilk 
çalışmanın Hollinger (1986; Hollinger ve Clark, 1982a, 1982b, 1983a, 1983b) tarafından yapıldığı söylenebilir. Bu çalışmalarda 
sapkın olarak nitelendirilen davranışların karşılıklı ili şkisini ortaya koyan iki boyutlu bir çerçeve geliştirilmeye çalışılmıştır. İlk 
boyutta örgütü hedef alan eylemleri işaret etmesi bakımından mülkiyete yönelik sapma davranışı, ikinci boyutta ise örgütteki 
çalışma ilişkilerini işaret etmesi bakımından üretim sapması yer almaktadır.  
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Robinson ve Greenberg (1998) ise bu kapsamda ele alınabilen davranışları ayrı ayrı belirlemek yerine davranışın bilinçli ya da 
kasti bir şekilde yapılıp yapılmadığına odaklanılması gerektiğini vurgulamıştır. Bu bağlamda işle ilgili beceri ya da bilgi 
eksikliğinden kaynaklanan düşük performansın, İSD olarak değerlendirilmemesi gerekmektedir. Örgütlerde birey ya da grupların, 
bilinçli bir şekilde yazılı ya da sözlü olarak, yerleşik örgüt normlarına karşı gelerek, örgütün yapısına, üyelerine, varlıklarına, 
ili şkilerine zarar veren ya da verme gücüne sahip olan tüm davranışları, İSD olarak tanımlamak mümkündür (Spector ve Fox, 
2002: 272; Bennett ve Robinson, 2003: 250).  
 
Robinson ve Bennett (1995)’e göre İSD, ciddiyetlerine (yatay) ve hedeflenen kesime (dikey) yönelik olmak üzere iki farklı 
kategori gerçekleşmektedir. Şekil 1’in sağ tarafında gösterilen sapma davranışlarının sonuçları, ciddiyetleri açısından önemli olan 
davranışlardır. Sol tarafta gösterilen sapma davranışları ise nispeten sonuçları itibariyle çok tehlikeli olmayan davranışlara işaret 
etmektedir. Hedeflenen kesime yönelik olarak ise sapma davranışlarının, örgüte yönelik ve kişilerarası sapma davranışları 
şeklinde ifade edildiği görülmektedir. Şekil 1’in üst tarafında yer alan davranışlar örgüte yönelik sergilenirken, alt tarafında yer 
alan davranışlar kişilerarası ilişkilere dayalı olarak sergilenmektedir. Bu iki kategorinin bir arada düşünülmesiyle birlikte dört 
boyutlu İSD’ler ortaya çıkmaktadır. Bunları; üretim sapması (production deviance), mülkiyet sapması (property deviance), 
politik sapma (political deviance) ve kişisel sapma (personal deviance) olarak sıralayabiliriz.       
 
Geliştirilmi ş bu sınıflandırma, bu alanda yapılmış çalışmalarla ileri sürülmüş ve daha öncesinde birbirleriyle ilişkilendirilmemiş 
birçok davranışı birleştirme amacıyla oluşturulmuştur. Bu sayede, örgüte yönelik sapma ve kişilerarası sapma davranışları 
arasında bir köprü kurulmuştur (Robinson ve Bennett, 1995: 567). 
 
 Şekil 1: İşyerinde Sapkın Davranışların Sınıflandırılması* 

 
 Kaynak: Robinson ve Bennett, 1995, 565. 
    
İSD, sadece örgütsel amaç ve hedeflere zarar vermekle kalmamakta aynı zamanda işgörenlerin günlük yaşamlarını ve iş 
yaşamlarını da olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Mount vd., 2006: 592). Özdevecioğlu (2003)’na göre İSD’ler; örgütsel barışı 
bozmakta ve bu davranışların ortaya çıkarttığı gerginliklerin içinde yer almayanlar da bu tür davranışların sonuçlarından 
etkilenmektedirler. Bu sayede örgüt, amaçlarından uzaklaşarak; hem bireysel hem de örgütsel anlamda etkinlik, verimlilik ve 
performansında düşme gözlenir (Dunlop ve Lee, 2004; Temper, 2000). Bir başka deyişle, örgüt açısından olumsuz sonuçlar 
doğurabilecek İSD’lerin arka planını oluşturan nedenler aynı zamanda işgörenler açısından da sorun yaratabileceğini söylemek 
mümkündür. İSD’lerin aynı zamanda bireylerde; örgütten, amaçlarından ve işgörenlerle iş birliğinden uzaklaşmalarına neden 
olan güçsüzlük, amaçsızlık, kuralsızlık, uzaklaşma, kendine yabancılaşma duygularının ortaya çıkmasına neden olabileceği ileri 
sürülmektedir (Seeman, 1959; 787). 
 
4. İşten Ayrılma Eğilimi ( İAE) 
İAE kavramı, araştırmacıların ve akademisyenlerin uzun yıllar boyunca üzerinde çalışma yaptıkları konulardan birini 
oluşturmaktadır (Egan vd., 2004: 285). Özellikle iş gücü ile ilgili yapılan araştırmalarda örgütten ayrılan bireylere ulaşmada 
yaşanan zorluklar ya da ulaşılsa bile katılım oranlarının düşüklüğü, araştırmacıları “işgören devir oranı” kavramından ziyade İAE 
kavramı üzerinde odaklanmalarına neden olmuştur (Özer ve Günlük, 2010: 464).  
 
İşten ayrılma, işgörenlerin çalışmakta oldukları örgütten ayrılıp başka bir örgütte çalışmaya devam etmeleri olarak tanımlanırken; 
İAE, işgörenlerin bulundukları örgütten ayrılıp, başka bir örgütte çalışma istek, eğilim ve tutumu olarak tanımlanmaktadır (Tett 
ve Meyer, 1993: 262; Liou ve Cheng, 2010: 1636). Başka bir deyişle, İAE; işgörenin geri çekilme sürecinin en iyi 
yordayıcılarından biri olarak belirtilmekte (Mobley, 1982: 114; Blau, 1989: 54; Grieffeth vd. 2000: 483) ve bireyin örgütten 

                                                 
* Bu liste detaylı olmamakla birlikte her bir boyutta en fazla sergilenen sapkın davranışlar hakkında bir fikir sahibi 
olunabilmesi amacıyla yer verilmektedir. 
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uzaklaşması olarak tanımlanmaktadır (Moore, 2000: 145). Bir başka deyişle İAE, hem bilişsel hem de davranışsal bir olgudur. Bu 
süreç içerisinde işgören hem çeşitli nedenlerle işten ayrılmayı düşünebilir hem de bu düşünceyi gerçekleştirmek için harekete 
geçebilir. Ancak işgörenin örgütten ayrılmasına ilişkin nihai kararı, mevcut işi karşısında kabul edilebilir bir başka işi 
bulabilmesine ya da böyle bir işin mevcudiyetine bağlı olarak vermektedir (Gürbüz ve Bekmezci, 2012: 194).    
Bu durum yapılan araştırmalar neticesinde İAE’nin, örgütten ayrılmanın (Ajzen ve Fishbein, 1980; Hom vd., 1992; Tett ve 
Meyer, 1993; Alexander vd., 1998; Grieffeth vd., 2000) ve işgören devir oranının (Bluedorn, 1982; Shore ve Martin, 1989; 
Abrams vd., 1998) en önemli belirleyicisi olarak kabul edilmesine neden olmuştur.  
 
Bir işgörenin kendi isteğiyle işini bırakma düşüncesinin engellenmediği kimi durumlarda yaşanan olumsuzluklar genel hatları 
itibariyle; firma belleğinin azalması, iş planının bozulması, yetenekli işgücünün kaybedilmesi, sürdürülebilir rekabet avantajının 
olumsuz yönde etkilenmesi, işe alım ve eğitim maliyetlerinin artması, çalışmaya devam eden kişilerin iş arkadaşlarını 
kaybetmelerinden doğan üzüntü ve yeni işgörenlerle kurulacak ilişkilerin belirsizliğinden doğan endişe olarak sıralanabilir 
(Garino ve Martin, 2007: 82; Özer ve Günlük, 2010: 463; Khanin, 2013: 63-64). 
 
İşgörenlerin örgütten ayrılma ve İAE’lerini açıklamak adına çok sayıda model (Price ve Mueller, 1981; Parasuraman, 1989; 
Weisman vd., 1980) ileri sürülmüş olsa da bu çalışmalar incelendiğinde başlıca; bireysel faktörler, ekonomik imkânlar ve iş ile 
ilgili faktörler (örgütsel bağlılık, iş doyumu vb…) olmak üzere üç başlık altında sınıflandırıldıkları görülmektedir (Lum vd, 1998: 
306).       
 
Sonuç itibariyle İAE, hem kalifiye işgörenin işten ayrılmasıyla ortaya çıkan insan kaynağı kaybına neden olması hem de devam 
etmekte olan iş akışını sekteye uğratması bakımından örgütleri olumsuz yönde etkilemektedir (Gürbüz ve Bekmezci, 2012; 194). 
Bu yüzden örgütlerin sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmelerinde İAE konusuyla ilgili çalışmalarda bulunmaya özen 
göstermeleri (Chang vd., 2013; 1-2), işgörenlerin örgütsel bağlılıklarının ve iş tatminlerinin arttırılmasına yönelik motive 
edilmelerini sağlayacak uygulamalara yer verilmesinin etkili olacağı düşünülmektedir (Yin-Fah vd., 2010; 61).  
 
5. Çalışma Yaşamı Kalitesi ve İşten Ayrılma Eğilimi İlişkisi  
İşgörenlerin, çalışma ortamlarında yapmış oldukları işi anlamlı bulmaları, üstlenmiş oldukları görev, yetki ve sorumluluklar 
dâhilinde kendilerini ifade edebilmeleri, geliştirebilmeleri ve emeklerinin karşılığını almaları, örgütlerin ÇYK açısından oldukça 
önemlidir. Bu ve benzeri hususlar karşısında farkındalık sahibi olmak ve bu bilinç düzeyiyle hareket etmek, işgörenlerin İAE’nin 
azalması sonucunu doğurabilir. 
 
Çeşitli sektör ve meslek gruplarında yapılan çalışmalarda ÇYK, İAE üzerinde etkili olan faktörlerden birisi olarak görülmektedir 
(Hom ve Griffeth, 1995; Grover ve Crooker, 1995; Shaw vd., 1998; Batt ve Valcour, 2003). Larkin (1995)’in yapmış olduğu 
çalışmada işgörenlerin verimlilik, etkililik ve kazançlarının artmasının, İAE’nin azalmasına neden olduğu görülmüştür. Diğer bir 
deyişle ÇYK yüksek olan örgütlerin işgörenlerinde, İAE’nin düşük olduğu ve aralarında istatistiksel açıdan anlamlı ve ters bir 
ili şkinin olduğu tespit edilmiştir (Huang vd., 2007; Almalki vd., 2012).  
 
İşgörenlerin; karar almada özerkliğe (Hom ve Griffeth, 1995; Kim ve Stoner, 2008), iş-aile yaşam dengesini gözeten 
uygulamalara (Grover ve Crooker, 1995), nispeten yüksek ücret ve teşvik imkânlarına (Shaw vd., 1998; Batt ve Valcour, 2003) 
sahip olmaları, İAE düşük seyretmesini sağlamaktadır.  
 
Huang vd. (2007)’nin 600 muhasebeci üzerinde yapmış oldukları araştırmada ÇYK’nin örgütsel bağlılık ve İAE üzerindeki etkisi 
araştırılmış ve ÇYK ile İAE arasında negatif yönlü ve anlamlı bir ilişkinin olduğu kanıtlanmıştır. Almalki vd. (2012) 508 hemşire 
üzerinde yapmış oldukları çalışmada ise, ÇYK boyutlarının, hemşirelerin İAE’nin önceden öngörülmesinde anlamlı bir yordayıcı 
olup olmadığı araştırılmış ve istatistiksel açısından anlamlı ve negatif yönlü bir ilişkinin olduğu sonucuna varmışlardır. Çelik ve 
Öz (2011) ise çağrı merkezi çalışanlarında işe gelmeme ve İAE üzerinde duygusal uyumsuzluk ve ÇYK’nın etkisini araştırdıkları 
çalışma sonucunda İAE üzerinde ÇYK’nın negatif yönlü ve anlamlı bir etkisinin olduğu sonucunu vurgulamışlardır. Bu 
bağlamda test edilmek üzere geliştirilen hipotezler aşağıdadır: 
 H1: Çalışma yaşamı kalitesi ile işten ayrılma eğilimi arasında negatif ve anlamlı bir ilişki vardır. 
 H2: Çalışma yaşamı kalitesi, işten ayrılma eğilimi üzerinde anlamlı bir etki yapmaktadır. 
 
6. İşyerinde Sapkın Davranış ve Çalışma Yaşamı Kalitesi İlişkisi 
İSD’nin ortaya çıkmasında bireysel (demografik faktörler, kişilik ve kişisel eğilimler… vb.) ve durumsal (örgütsel koşullar, iş 
nitelikleri… vb.) belirleyiciler rol oynamaktadır (Marcus ve Schuler, 2004; 650-651). Durumsal belirleyiciler bir anlamda 
çalışma ortamının önemini vurgulayan bir özelliğe sahiptir ve bu kapsamda İSD’nin kendini iki şekilde gösterdiği 
düşünülmektedir. Bunlardan ilki; işgörenin, diğer işgörenler ve yöneticilerin sapkın davranış ve tutumlarını benimseyip taklit 
etmelerinden kaynaklanan “paralel sapkınlık” olarak adlandırılırken (Ntayi, 2013; 36), ikincisi; örgütün yanlış uygulamaları 
sonucunda, örgüt ile işgören arasındaki bağın bozulmasından kaynaklanan “karşılıklı sapkınlık” olarak adlandırılmaktadır 
(Ambrose vd., 2002; 952). Dolayısıyla İSD’lerin kontrol edilebilmesi ve yönetilebilmesi açısından ÇYK’nın arttırılmasına 
yönelik işgörenlerin ve yöneticilerin katılımlarını sağlayacak uygulamaların hayata geçirilmesi büyük önem arz etmektedir 
(Analoui, 1995; 63).  
 
ÇYK; işgörenlerin iletişim ve işbirliği, yetki ve sorumluluk sınırları, iş güvenliği, iş yükü ve doyumu, rol çatışması ve belirsizliği, 
yönetime katılma, teşvik sistemleri, ücretlendirme ve liderlik kavramlarını kapsamakla birlikte (Moghimi vd., 2012; 129) bu 
kapsamda dahilinde meydana gelecek bir olumsuzluğun ÇYK’nın düşmesine neden olacağı düşünülmektedir (Marta vd., 2013; 
382). Düşük ÇYK düzeyi ise örgütlerde İSD olarak nitelendirilen davranışların (hırsızlık, yolsuzluk, devamsızlık, fiziksel ve 
sözlü şiddet ya da madde bağımlılığı… vb.) sergilenmesine zemin hazırlayabilmektedir (Marcus ve Schuler, 2004; 649).  
 Bu bağlamda test edilmek üzere geliştirilen hipotezler aşağıdadır: 
 H3: İşyerinde sapkın davranış ile çalışma yaşamı kalitesi arasında negatif ve anlamlı bir ilişki vardır. 
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 H4: Çalışma yaşamı kalitesinin alt boyutları, işyerinde sapkın davranışın kişisel sapma boyutu üzerinde anlamlı bir 
etki yapmaktadır. 
 H5: Çalışma yaşamı kalitesinin alt boyutları, işyerinde sapkın davranışın politik sapma boyutu üzerinde anlamlı bir 
etki yapmaktadır. 
 H6: Çalışma yaşamı kalitesinin alt boyutları, işyerinde sapkın davranışın üretim sapması boyutu üzerinde anlamlı bir 
etki yapmaktadır. 
 H7: Çalışma yaşamı kalitesinin alt boyutları, işyerinde sapkın davranışın mülkiyet sapması boyutu üzerinde anlamlı bir 
etki yapmaktadır. 
 
7. İşten Ayrılma Eğilimi ve İşyerinde Sapkın Davranış İlişkisi 
Takase vd. (2008)’ne göre, İAE ile ilgili çalışmalar incelendiğinde öncüllerinin üç farklı grup altında sınıflandırılabileceği 
düşünülmektedir. İlk grupta işgörenlerin demografik özelliklerine bağlı olarak İAE incelenmişken (Tzeng, 2002; Tourangeau ve 
Cranley 2006) ikinci grupta işgörenin iş özellikleri, ücretlendirilmesi, bağımsızlık derecesi, stres düzeyi ve kendi örgütlerine 
yönelik algılarına bağlı olarak yapılmış çalışmalar (Fochsen vd., 2005; Gardulf vd., 2005) yer almaktadır. Son olarak üçüncü 
grupta da işgörenlerin İAE ile yaptıkları işe ya da örgütlerine karşı hissiyatlarını (iş tatmini ve örgütsel bağlılık) konu alan 
araştırmalar (Holtom ve O’Neil 2004; Sourdif 2004; Lynn ve Redman 2005) bulunmaktadır.  
 
İşgörenlerin kendi örgütlerine karşı algılamaları ve hissettikleri İSD’lerin sergilenme sıklığı üzerinde küçümsenmeyecek 
derecede etkisi bulunmaktadır. Çünkü bu türdeki davranışlar, örgütlerde birey ya da grupların bilinçli bir şekilde yazılı ya da 
sözlü olarak, yerleşik örgüt normlarına karşı gelerek, örgütün yapısına, üyelerine, varlıklarına, ilişkilerine zarar veren ya da 
verme gücüne sahip olan tüm davranışları kapsamaktadır (Spector ve Fox, 2002: 272). Sonuç olarak sadece örgütsel amaç ve 
hedeflere zarar vermekle kalmamakta aynı zamanda işgörenlerin günlük yaşamlarını ve iş yaşamlarını da olumsuz yönde 
etkileyebilmektedir (Mount vd., 2006: 592). Özdevecioğlu (2003)’na göre İSD, örgütsel barışı bozmakta, bu davranışların ortaya 
çıkarttığı gerginliklerin içinde yer almayanlar da bu tür davranışların sonuçlarından etkilenmektedirler. Bu sayede örgüt, 
amaçlarından uzaklaşarak bireysel ve örgütsel anlamda etkinlik, verimlilik ve performansta düşme gözlenir (Dunlop ve Lee, 
2004; Tepper, 2000). Bir başka deyişle, örgüt açısından olumsuz sonuçlar doğurabilecek İAE’nin arka planını oluşturan 
nedenlerden bir kısmının İSD’lere dayalı olarak şekillendiğini söylemek mümkündür. Bu bağlamda test edilmek üzere geliştirilen 
hipotezler aşağıdadır: 
 H8: İşyerinden ayrılma eğilimi ile işyerinde sapkın davranış arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki vardır. 
 H9: İşyerinde sapkın davranış, işten ayrılma eğilimi üzerinde anlamlı bir etki yapmaktadır. 
 
8. YÖNTEM 
8.1. Araştırmanın Kapsamı 
Araştırmanın evrenini, İstanbul’da kargo sektöründe faaliyet gösteren özel işletmelerdeki işgörenler oluşturmaktadır. 
Araştırmanın görgül kısmı araştırmanın amacını ve katılımın gönüllülük esasına dayalı olduğunu katılımcılara açıklayan bir 
yazıyla birlikte sunulan anket çalışmasıyla yürütülmüş ve kolayda örnekleme yöntemiyle ulaşılan 794 anket değerlendirmeye 
alınmıştır.  
 
8.2. Veri Toplama Araçları 
Araştırmada Walton (1975), Gilbert (1989) ve Sirgy vd. (2001) çalışmalarından yararlanılarak Demir (2009) tarafından 
geliştirilen ve iş tasarımı, teşvik programları ve ergonomi boyutlarına sahip, 14 maddeden oluşan “Çalışma Yaşamı Kalitesi 
Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçeğin Demir (2009) tarafından rapor edilen Cronbach Alfa değerleri; iş tasarımı boyutu için .95, teşvik 
programları boyutu için .96, ergonomi boyutu için .88 ve ölçeğin tüm maddeleri için .93’dür.   
 
İkinci veri toplama aracı ise Hollinger ve Clark (1982b), Robinson ve Bennett (1995) ve Lawrence ve Robinson (2007) 
çalışmalarından yararlanılarak, Demir (2010) tarafından geliştirilen ve kişisel, politik, üretim ve mülkiyet boyutlarına sahip 12 
maddeden oluşan “İşyerinde Sapkın Davranış Ölçeği”dir. Ölçeğin Demir (2010) tarafından rapor edilen Cronbach Alfa değerleri; 
kişisel boyut için .83, politik boyut için .90, üretim boyutu için .92, mülkiyet boyutu için .74 ve ölçeğin tüm maddeleri için 
.84’dür.  
 
Üçüncü veri toplama aracı ise, Wayne vd. (1997) tarafından geliştirilmi ş ve Avcı (2008) tarafından Türkçeye uyarlanmış 5 
maddeden oluşan “İşten Ayrılma Eğilimi Ölçeği”dir. Bu ölçeğin, Avcı (2008) tarafından rapor edilen Cronbach Alfa değeri 
.72’dir.  
 
Bu çalışmada ÇYK ölçeğinin Cronbach Alfa değerleri; iş tasarımı boyutu için .87, teşvik programları boyutu için .87, ergonomi 
boyutu için .85 ve ölçeğin tüm maddeleri için .93’dür. İSD ölçeğinin Cronbach Alfa değerleri; kişisel boyut için .70, politik boyut 
için .80, üretim boyutu için .75, mülkiyet boyutu için .80 ve ölçeğin tüm maddeleri için .92’dir. İAE ölçeğinin Cronbach Alfa 
değeri; .89’dur.  
 
8.3. Bulgular 
Araştırmaya katılan işgörenlerin demografik özellikleri Tablo 1’de sunulmaktadır. Katılımcılar cinsiyetleri bakımından 
değerlendirildiğinde dengeli bir dağılımın olmadığı görülmektedir. Buna göre işgörenlerin %28.1’i bayan, %79.1’i erkeklerden 
oluşmaktadır. Medeni durumları açısından ise evli işgörenlerin oranı % 54 iken, bekâr işgörenlerin oranı %46 olarak 
görülmektedir. İşgörenlerin pozisyonları açısından baktığımızda ise Müdür %13.5, Müşteri Hizmetleri Yönetmeni %12.3, 
Müşteri Hizmetleri Sorumlusu %32.2, Sürücü %12.8 ve Kurye %29.1 oranında olduğu tespit edilmiştir. Katılımcıların %38’i 20 
ve altı yaş grubunda, %28.3’ü 21-25 yaş grubunda, %31.2’si 26-30 yaş grubunda, %21.7’si 31-35 yaş grubunda, %9.9’u 36-40 
yaş grubunda ve %4’ü 41 ve üstü yaş grubunda olduğu saptanmıştır. Eğitim düzeyleri açısından ise İlköğretim %9.8, Lise %48.2, 
Meslek Yüksekokulu %21.5 ve Lisans %20.4 olduğu görülmektedir.  
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 Tablo 1: Katılımcıların Çeşitli Demografik Özelliklerine Göre Dağılımı 

 
Tablo 2’deki korelasyon analizi sonucuna göre alpha 0.01 anlamlılık düzeyinde ÇYK ve boyutları arasında (iş tasarımı, teşvik 
programları, ergonomi) pozitif yönlü ve güçlü bir ilişkinin varlığı tespit edilmiştir. Ancak ÇYK ve boyutlarının, İAE arasındaki 
ili şkinin negatif yönlü ve anlamlı olduğu görülmektedir. Benzer bir başka durum ÇYK ve boyutlarıyla, İSD ve boyutlarıyla 
arasında da görülmektedir.  İSD ve boyutları (kişisel, politik, üretim ve mülkiyet) arasında ise istatistiksel açıdan anlamlı, pozitif 
ve güçlü bir ilişkinin varlığı saptanmıştır. Ayrıca benzer bir ilişkinin varlığı İSD ve boyutlarıyla, İAE arasında da tespit 
edilmiştir. Bu sonuçlara göre H1, H3 ve H8 hipotezleri kabul edilmiştir.  
 
 Tablo 2: Araştırma Değişkenlerine Ait Korelâsyon (Pearson) Değerleri 

 
 ** 0.01 önem düzeyindeki korelasyon değeri 
  
İAE üzerinde yapılan çoklu regresyon analizinin sonuçları Tablo 3’de verilmiştir. Yapılan analiz kapsamında, az sayıda bağımsız 
değişken olduğu ve bu değişkenleri elemeye ihtiyaç olmadığı için regresyon analizinde stepwise yerine enter yöntemi seçilmiştir. 
Buna göre, İAE ile ÇYK ve İSD değişkenleri arasında güçlü, ÇYK değişkeniyle negatif yönlü ve anlamlı, İSD değişkeni ile 
pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişkinin olduğu anlaşılmaktadır (R= .766, R2= .586,        F= 560.480,  p< .01). 
  
 Tablo 3: Çalışma Yaşamı Kalitesi ve İşyerinde Sapkın Davranış ile İşten Ayrılma Eğilimi Arasındaki Regresyon 
Analizi  

 
  
Her iki değişkenin birlikte, İAE’deki toplam varyansın yaklaşık %59’unu açıkladığı görülmektedir. Standardize edilmiş 
regresyon katsayısına (β) göre yordayıcı değişkenlerin, İAE üzerindeki göreli önem sırası ÇYK (-.565) ve İSD (.297) şeklindedir. 
Regresyon katsayısının anlamlılığına ilişkin t testi sonuçları incelendiğinde her iki değişkeninde, İAE üzerinde anlamlı 
yordayıcılar oldukları anlaşılmaktadır. Söz konusu bulgulardan hareketle, H2 ve H9 hipotezlerinin doğrulandığı söylenebilir.      
  
Tablo 4’de ise İSD’nin alt boyutları (kişisel, politik, üretim ve mülkiyet) üzerinde, ÇYK’nın alt boyutlarıyla (iş tasarımı, teşvik 
programları ve ergonomi) yapılan regresyon analizinin sonuçlarına yer verilmiştir. Bu bağlamda, kişisel sapma boyutu ile iş 
tasarımı ve ergonomi değişkenleri arasında orta düzeyde, negatif yönlü ve anlamlı bir ilişkinin olduğu anlaşılmaktadır (R= .495, 
R2= .245, F= 85.494, p<.01). İş tasarımı ve ergonomi değişkenlerinin, kişisel sapma boyutundaki toplam varyansın yaklaşık 
%25’ini açıkladığı görülmektedir. Standardize edilmiş regresyon katsayısına (β) göre yordayıcı değişkenlerin kişisel sapma 
boyutu üzerindeki göreli önem sırası iş tasarımı (-.301), ergonomi (-.258) ve teşvik programları (.015) şeklindedir. Regresyon 
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katsayısının anlamlılığına ilişkin t testi sonuçları incelendiğinde teşvik programları değişkeninin, kişisel sapma boyutu üzerinde 
etkisinin olmadığı sadece iş tasarımı ve ergonomi değişkenlerinin anlamlı (önemli) yordayıcı oldukları anlaşılmaktadır. Söz 
konusu bulgulardan hareketle, H4 hipotezinin kısmen doğrulandığı söylenebilir. 
 
 Tablo 4: Çalışma Yaşamı Kalitesi ile İşyerinde Sapkın Davranış Arasındaki Regresyon Analizi  

 
  
Tablo 4’e göre politik sapma boyutu ile iş tasarımı, teşvik programları ve ergonomi değişkenleri arasında orta düzeyde, negatif 
yönlü ve anlamlı bir ilişkinin olduğu anlaşılmaktadır (R= .519, R2= .270, F= 97.258, p<.01). İş tasarımı, teşvik programları ve 
ergonomi değişkenlerinin, politik sapma boyutundaki toplam varyansın %27’sini açıkladığı görülmektedir. Standardize edilmiş 
regresyon katsayısına (β) göre yordayıcı değişkenlerin politik sapma boyutu üzerindeki göreli önem sırası ergonomi (-.228), iş 
tasarımı (-.208) ve teşvik programları (-.153) şeklindedir. Regresyon katsayısının anlamlılığına ilişkin t testi sonuçları 
incelendiğinde politik sapma boyutu üzerinde iş tasarımı, teşvik programları ve ergonomi değişkenlerinin anlamlı (önemli) 
yordayıcı oldukları anlaşılmaktadır. Söz konusu bulgulardan hareketle, H5 hipotezinin doğrulandığı söylenebilir. 
  
Tablo 4’e göre üretim sapması boyutu ile iş tasarımı ve ergonomi değişkenleri arasında orta düzeyde, negatif yönlü ve anlamlı bir 
ili şkinin olduğu anlaşılmaktadır   (R= .496, R2= .246, F= 86.085, p<.01). İş tasarımı ve ergonomi değişkenlerinin, üretim sapması 
boyutundaki toplam varyansın yaklaşık %25’ini açıkladığı görülmektedir. Standardize edilmiş regresyon katsayısına (β) göre 
yordayıcı değişkenlerin üretim sapması boyutu üzerindeki göreli önem sırası ergonomi (-.316), iş tasarımı (-.202) ve teşvik 
programları (-.034) şeklindedir. Regresyon katsayısının anlamlılığına ilişkin t testi sonuçları incelendiğinde teşvik programları 
değişkeninin, üretim sapması boyutu üzerinde etkisinin olmadığı sadece iş tasarımı ve ergonomi değişkenlerinin anlamlı (önemli) 
yordayıcı oldukları anlaşılmaktadır. Söz konusu bulgulardan hareketle, H6 hipotezinin kısmen doğrulandığı söylenebilir. 
  
Tablo 4’e göre mülkiyet sapması boyutu ile iş tasarımı ve ergonomi değişkenleri arasında orta düzeyde, negatif yönlü ve anlamlı 
bir ili şkinin olduğu anlaşılmaktadır (R= .463, R2= .215, F= 72.047, p<.01). İş tasarımı ve ergonomi değişkenlerinin, mülkiyet 
sapması boyutundaki toplam varyansın yaklaşık %22’sini açıkladığı görülmektedir. Standardize edilmiş regresyon katsayısına (β) 
göre yordayıcı değişkenlerin mülkiyet sapması boyutu üzerindeki göreli önem sırası iş tasarımı (-.289),  ergonomi (-.263) ve 
teşvik programları (.050) şeklindedir. Regresyon katsayısının anlamlılığına ilişkin t testi sonuçları incelendiğinde teşvik 
programları değişkeninin, mülkiyet sapması boyutu üzerinde etkisinin olmadığı sadece iş tasarımı ve ergonomi değişkenlerinin 
anlamlı (önemli) yordayıcı oldukları anlaşılmaktadır. Söz konusu bulgulardan hareketle, H7 hipotezinin kısmen doğrulandığı 
söylenebilir. 
 
9. Sonuç 
Türkiye’de lojistik sektörünün gelişimi aslında otuz yıl gibi kısa bir geçmişe sahiptir. Özellikle serbest piyasa ekonomisine 
geçişle birlikte reel sektörün vazgeçilmez çözüm ortağı haline geldiği görülmektedir. Lojistik hizmet sunucularının temel hizmet 
alanlarından birini de kargo taşımacılık hizmetleri oluşturmaktadır ki bu durum haliyle müşteri memnuniyeti ve sadakatinin önem 
kazanmasını dolayısıyla müşteri ilişkileri yönetiminin sıfır hatayla gerçekleştirilmesini, innovasyon kapasitesinin geliştirilmesini 
ve iş yapış süreçlerinin iyileştirilmesini kaçınılmaz hale getirmektedir. Bu gerçeklerden yola çıkılacak olursa sektör için nitelikli 
işgücünün varlığı, örgütsel performansın en üst düzeyde sergilenebilmesinde ve sürdürülebilir rekabet avantajına sahip olmada 
kilit rol üstlenmektedir. Nitelikli iş gücünün varlığı ise her şeyden önce her yönüyle insani çalışma ortamına sahip olunmasına 
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bağlı olarak şekillenmekte, bu sayede iş doyumu, örgütsel bağlılığı ve ÇYK’sı yüksek olan işgörenlerin İSD sergileme 
potansiyelleri de minimize edilebilmektedir. ÇYK ile İSD arasındaki bu ters yönlü etkileşimin varlığı haliyle İAE üzerinde de bir 
etkiye sahip olabileceği düşünülmektedir. Örgütlerin hem istihdam maliyetlerini arttırması hem de yetenekli işgörenlerin 
kaybedilmesi gibi olumsuzlukları beraberinde getirmesinden ötürü işgörenlerin İAE’lerinin artması, istenmeyen bir durumdur.   
  
Bu çalışmada İstanbul’da faaliyet gösteren kargo işletmelerindeki işgörenlerin İAE’leri üzerinde ÇYK ve İSD değişkenlerinin 
etkisi incelenmiştir. Ayrıca kişisel, politik, üretim ve mülkiyet alt boyutlarına sahip İSD’ların kontrolü üzerinde iş tasarımı, teşvik 
programları ve ergonomi alt boyutlarına sahip ÇYK’nin etkisi araştırılmıştır.  
  
Yapılan istatistiksel analizler sonucunda ÇYK ile İSD arasında anlamlı ve negatif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiş, benzer bir 
bulgunun varlığı yine ÇYK ile İAE arasında da gerçekleştiği görülmüştür. İSD ile İAE arasında ise anlamlı ve pozitif yönlü bir 
ili şki olduğu saptanmıştır. Bu bulgu, Huang vd. (2007), Korunka vd. (2008), Tepper vd. (2009), Bagtasos (2011), Çelik ve Öz 
(2011), Almaki vd. (2012) ve Yıldız (2013)’ın araştırma sonuçlarıyla desteklenmektedir.   
  
Araştırmada elde edilen en önemli bulgulardan ilki İSD’nin ÇYK değişkeni ile birlikte, İAE üzerindeki etkisinin varlığıdır. İAE 
üzerinde, çalışma grubu için yapılan çoklu regresyon analizi bu sonuca işaret etmektedir. İSD’lerin varlığı işgörenler arasındaki 
sağlıklı ileti şimin dolayısıyla da çalışma huzurunun bozulmasına neden olmaktadır. Bu durum aynı zamanda kendini örgütsel 
amaçlara ulaşılamaması noktasında da göstermektedir ki bütün bu olumsuzluklar işgörenlerin hem gündelik yaşamlarını hem de 
ÇYK’yı olumsuz yönde etkilemektedir.  Bir diğer deyişle, İSD’nin yüksek, ÇYK’nın ise düşük olduğu örgütlerde, işgörenlerin 
İAE’leri artacaktır. Daha önceki çalışmalar incelendiğinde İSD ile ÇYK’nın birlikte İAE üzerindeki etkisini ortaya koyan bir 
çalışmaya rastlanılmamıştır. Ancak bu bulgu, İSD’ın ve ÇYK’nin ayrı ayrı İAE ile arasında yapılan çalışmalara bakıldığında 
Mount vd. (2006), Tüzün (2007), Huang vd. (2007), Demir ve Tütüncü (2010), Yin-Fah vd. (2010) ve Yıldız (2013)’ın çalışma 
sonuçlarıyla desteklendiği görülmektedir.    
  
Son olarak ÇYK’nin alt boyutlarının (iş tasarımı, teşvik programları ve ergonomi), İSD’ın alt boyutları (kişisel, politik, üretim ve 
mülkiyet) üzerinde anlamlı bir etkisinin olup olmadığı incelenmiştir. Bu bağlamda, kişisel, üretim ve mülkiyet sapması üzerinde 
işgörenin tüm gereksinim boyutlarının dikkate alınmak suretiyle işin insancıllaştırılmasını konu alan “iş tasarımı”nın ve işin 
fiziksel ortamıyla insani kapasitenin uyumlaştırılarak çalışma sisteminin işlerlik kazanmasını konu alan “ergonomi”nin anlamlı 
bir etkisinin olduğu görülmüştür. Politik sapma üzerinde ise ÇYK’nın tüm alt boyutlarının anlamlı bir etkisinin olduğu 
belirlenmiştir. Literatürde bu bulguyu destekleyen ya da aksini iddia eden sonuçlara sahip herhangi bir çalışmaya 
rastlanmamıştır.  
  
Birçok araştırmada olduğu gibi bu araştırmanın da sınırlılıkları bulunmaktadır. Öncelikle zaman ve maddi olanakların sınırlılığı 
nedeniyle küçük bir örneklem üzerinde çalışılmıştır. Bu nedenle araştırma sonuçlarıyla ilgili olarak geniş boyutlu genellemeler 
yapmak zordur. İkinci olarak analiz sonucunda tespit edilen bulgular (ÇYK, İAE), kişinin kendi kendisini değerlendirmesine 
dayanan (self rating) ölçme araçlarının kullanılmasıyla elde edilmiştir. Bu durum, belirli değerlendirme ve objektivite 
sorunlarının ortaya çıkmasına ve çeşitli tartışmalara neden olsa da, kuramsal çerçevede oluşturulan yapıyı desteklemektedir. 
Araştırma sonuçlarının genellenebilmesi için konunun gelecek dönemlerde örneklem hacmi genişletilerek farklı sektörlerde 
(kamu ya da özel) yapılacak çalışmalarla daha kapsamlı incelenmesi ya da örgütsel bağlılık, kişilik özellikleri ve liderlik tarzları 
gibi konularla birlikte ele alınabileceği düşünülmektedir.   
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