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Oz: Giiniimiiz ¢alisma hayatinda en 6nemli unsur yetismis insan kaynagidir.
Orgiitiin isleyisini bilen, érgiit kiiltiriini benimseyen, kendisini isine adayan,
orgitiine ve isine bagl calisanlarin bulunduklar isletmede calismaya devam
etmek isteyecekleri varsayilmaktadir. Calisanlarin isten ayriimalari isletmeler
ac¢isindan 6nemli bir problem olmaktadir. Yeni isgéren istihdami, ¢alisanlar ve
isletmeler acisindan baghlik ve kiltiirel ydénlerde uyum problemleri
dogurabilmektedir. Yeni ise giren isgérenin tecriibe ve deneyimleri ne kadar
fazla olursa olsun girmis oldugu ortama uyum saglamasi, orayr benimsemesi
zaman almaktadir. Bu sirecte isinden memnun kalmasi kesin
goziikmemektedir. Mevcut isgdrenin baghlikla isine devam etmesi isletmeler
icin hayati 6nem tasimaktadir. Bu arastirmada Diyarbakir’da biyik 6lcekli bir
tekstil fabrikasinda galisanlarin ise gémiilmiisliik ve ise adanmislik algilar ile
isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin test edilmesi amaglanmistir. Bu
amagla dncelikle ise gémdilmislik, ise adanmislik ve isten ayrnlma niyeti
kavramlari teorik olarak agiklanmistir. Daha sonra bir anket formu
olusturularak belirlenen 6rneklem {izerinde uygulanmis ve elde edilen veriler
SPSS 23 programi ile analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: ise gdmiilmisliik, ise adanmuslik, isten ayrilma niyeti.

_O_

The Relationship Between Job Embeddedness, Job Engagement,
And Intention To Quit: A Field Study

Abstract: The most important element in today’s working life is a qualified
human resource. It is assumed that the employees who know the system of
the organization, have adopted the culture of the organization, and are
devoted to their organization and work will continue working in their current
organization. It is a real problem for organizations when employees leave
their jobs. The process of hiring new employees may lead to problems in
terms of commitment and organizational culture for both the employees and
the organizations. No matter how much practice and experience a new
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employee might have, it takes a considerable amount of time to adapt to the
new working environment. Moreover, in this process, it is not certain for the
new employee to be pleased with the job. It is vital for organizations to have
the employees who work with a commitment to the organization. The
current study aims to determine the relationship between employees’ job
embeddedness, job engagement, and intention to quit job in a large-scaled
textile factory in Diyarbakir. With this aim, we, first, explained job
embeddedness, work engagement, and intention to quit the job
theoretically, and then prepared the questionnaire, conducted it on a sample
group, and analyzed the data we obtained using IBM SPSS 23.

Keywords: Job Embeddedness, Job Engagement, Intention to Quit.

Giris

Entelektiiel sermaye icin Ozcan’in (2005:78) T. Stewart’tan (1991) aktardig
“isletmeye piyasada rekabet avantaji saglayan, isgorenlerin bildigi her seyin
toplami” tanimi ve Ulrich’in (1998) “isgorenlerin yetenekleri ve baghliklarinin
carpimi” tanimlarindan yola ¢ikarak isgoérenlerin ve baghliklarinin isletmeler
agisindan énemli oldugu sonucuna varilabilmektedir (Olcer ve Sanal, 2007:480).
isletmelerin etkin bir sekilde faaliyet géstermelerinde sahip olduklar isgérenler
6nemli bir faktordir (Obi-Nwosu vd., 2013: 482). Ayrica isgorenlerin isletmeler icin
rekabet avantaji da sagladigi diisiiniilmektedir (Kim ve Lee, 2015: 26). isgérenlerin
calismis olduklari isletmelere bagliliklari ne kadar fazla ise isletmelerde calisan devir
hizi o derece az olmaktadir (Gékaslan, 2010: 180). Isletmesine bagh yiiksek
performansa sahip olan ¢alisan, isletmenin verimliligine ve etkinligine dogrudan
etki yapmaktadir (Zincirkiran vd., 2015: 59).

Cahsanlarin iglerinde uzun siire kalmalarini ve ayrilma niyetlerini etkileyen
cesitli  faktérler mevcuttur. ise gémilmislik ve ise adanmishk da bu
kavramlardandir. ise gémiilmisliik, isgérenin isletmedeki kalma veya ayriima
niyetini etkileyen faktérlerin toplamidir (Kanten vd. 2016: 69). ise adanmislik ise
calisanin is rolleri ile tamamen fiziksel, bilissel ve duygusal bir sekilde baglantil
olmasi seklinde tanimlamaktadir (Yiluzar, 2016: 15). isten ayrilma niyeti icin ise
yapillan tanimlardan biri, isten ayrnima davranisinin en 6nemli habercisidir
seklindedir (Tett ve Meyer, 1993: 259’dan aktaran Sanli, 2016: 25).

Bu ¢alismada; isgdrenlerin ise gémiilmisliik, ise adanmishk ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliski incelenmektedir. Bu baglamda 6ncelikle ise gémilmisliik,
ise adanmishk ve isten ayriima niyeti kavramlan teorik olarak agiklanmis, daha
sonra kavramlar arasindaki iliskiler agiklanarak yapilan alan arastirmasi ile ¢alisma
hipotezleri test edilmistir.

1. ise Gdmiilmiisliik

ise gomiilmiisliik; sosyal bilimcilerin yillardir sordugu “insanlar niye kalir” ve
“niye ayrilir” sorularinin isletme yazinsalinda cevap arayan bir kavramdir (Mitchell
vd., 2001: 1102). ise gémiilmiisliik genellikle memnuniyet ve bagllik gibi tutum
Olclimleri tarafindan yansitilandan daha kapsamli bir isci-isveren iliskisini ortaya
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cikarmak icin gelistirilen bir yapidir (Holtom ve O’Neill, 2004: 5). ise gémiilmiisliik
calsanlarin  orgitlerinde kalmalarini  saglayan tiim unsurlar olarak ifade
edilmektedir (Birsel vd. 2012: 51). Kesen ve Aky(z’iin (2016: 236) Lee vd. (2004)’den
aktardigina gore ise gédmilmis bireylerin mevcut islerinde ve isyerlerinde kalma
noktasinda motive olduklarint ve bdylece yiiksek performans godstermeye
yoneldiklerini belirtmektedirler.

Mitchell vd., (2001: 1106) tarafindan ise gémulmuslik t¢ sacayak lzerine
kurulmustur. Bunlar fit, link ve sacrifice’dir. Kesen ve Akyliz bu kavramlari
Turkceye; uygunluk (fit), baglantilar (links) ve fedakarlik (sacrifice) olarak
cevirmistir. Dedeoglu vd. (2016: 137); baglantilar (links), uyum (fit) ve feda edilenler
(sacrifice) olarak cevirmislerdir. Kanten ve Dindar (2016: 69); uyum (fit), bag
(links) ve fedakarlk (sacrifice) olarak ¢evirmislerdir. Akgiindliz, Giizel ve Harman
(2016: 352); uyum (fit), iliski (links) ve fedakarlk (sacrifice) olarak ¢evirmislerdir.
Diger yandan Sanli (2016: 19); uyum (fit), iliski (links) ve fedakarlik (sacrifice) olarak
cevirmistir. Bu calismada $anl’nin yapmis oldugu uyum, iliski ve fedakarlik tanimlari
kullanilacaktir. Ayrica Sanli (2016: 19)’da Holtom ve O’Neill (2004: 8)’a dayandirdig
goriste bu ti¢ boyutun iki alt boyutundan bahsetmistir. Bu boyutlar orgiitsel ve
toplumsal boyutlardir. Orgiitsel gémilmislik boyutu kisinin bulundugu érgiitiine
nasil bagh kaldigi; toplumsal gémdiilmisliik ise kisinin iginde yasadigi topluma nasil
bagh kaldigiyla alakaldir (Crossley, Bennett, Jex ve Burnfield, 2007: 1031, aktaran
Sanli, 2016: 19). 137

iligki; bir kisinin baska kurum veya insanlarla kurdugu resmi ya da gayri resmi
baglantilardir. G6mulmisliik, calisani ve ailesini sosyal, psikolojik ve finansal aglara
baglar. Bu aglar is ve is disindaki arkadaslari, gruplari, topluluklari ve yasadigi
fiziksel cevreyi de kapsar. Kisiyle ag arasindaki baglantilar ne kadar kuvvetliyse
calisan ise o kadar baghdir (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ve Erez, 2001: 1104).

Uyum; bireyin yetenekleri ile 6rgitsel ihtiyaclarin birbiriyle eslesme derecesi
ve bireyin ¢ikarlarinin érgtitsel 6diillerle 6rtiisme seviyesi ile ilgilidir (Kesen, Akytiz,
2016: 236). Uyum, isgbrenin orgiitl ile ya da icinde yasadigr toplulukla uyumlu
olmasi veya yasantisindaki rahat yasama olanagini aciklar (Dedeoglu vd. 2016: 137).
Calisanin kisisel degerlerinin, is bilgisinin ve yeteneginin, kariyer hedeflerinin ve
gelecekteki planlarinin su anda ¢alistigi kuruma uymasi zorunludur. Bir isgérenin
kendi amag ve hedefleri calistigl isyerinin amag ve hedefleriyle uyumlu olmasi
gerekir (Dedeoglu vd. 2016: 137). Uyumu yliksek olan personelin kurumuyla olan
bag gliclenir (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ve Erez, 2001: 1104).

Fedakarlik; isgorenin isinden ayrildig1 taktirde kaybedecegi maddi ve manevi
kazanglarin maliyetidir (Dedeoglu vd. 2016: 137). Ornegin isgérenin isinden
ayrilmasi, calisma arkadaslarindan, faaliyet goOsterdigi projelerden ve diger
getirilerden vazgecmesi demek olacaktir. isgdrenin érgiitiinden ayrilmasi ile feda
edeceklerinin sayisi arttikca, orgiitten bagini koparmasi da zorlasacaktir (Dedeoglu
vd. 2016: 137).
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Yapilan galismalarda ise gdmiilmusliik kavrami isten ayrilma niyetiyle negatif
yonde, iste tutma, ise katihm, orgiitsel vatandashk ve is performansiyla pozitif
yonde iliskilidir (Sanli, 2016: 21).

2. ise Adanmislik

Adanma; bir gérev ya da amag igin kararli olmak, o amaca yogunlasmak
olarak tanimlanabilir (Ulukapi, Celik ve Yilmaz, 2014: 65-66). Kahn’a (1990: 694)
gore ise adanmuglk 6rgiit Gyelerinin gérevleri sirasindaki rollerini oynarken fiziksel,
bilissel ve duygusal olarak kendilerini 6rgiitte istihdam etmelerini ifade eden bir
tanimdir. Caymaz vd. (2013:133) Schaufeli (2006)’dan aktardigina gére adanmislik;
bireyi tatmin eden, pozitif, is odakli diisiinme ile karakterize edilen gayret, ise
baglilik ve kendini ise verme olarak tanimlanmaktadir.

ise adanmiglik kavrami ¢alisanlarin kendilerine verilen is rollerini uygulamasi
ve onlara verilen is rollerindeki performanslari sirasinda kendilerini fiziksel, bilissel
veduygusal olarak ifadesidir (May vd.,2004:13). ise adanmuslik, bir calisanin isindeki
ilgisi ve katiimi olarak tanimlanmaktadir. islerine son derece bagl olan calisanlar
sahsen isle Ozdeslesirler ve isin kendisi tarafindan motive edilirler. Onlar,
digerlerinden daha fazla ve daha iretken calismaya egilim gosterirler ve
misterilerin ve kuruluglarin istedigi sonuglar tretme olasiliklari daha fazladir
(Roberts ve Davenport, 2002: 21). Orgiitlere rekabet avantaji sagladigi diisiiniilen
ise adanmislik ile orgiitler; calisanlarindan islerine adanmalarini ve enerjik
olmalariniisterler (Yiluzar: 2016: 12-13).

Ayrica ise adanmishkla ilgili literatiirde yapilan taramalarda “work
engagement” (Qing ve Zhou, 2017, Kim, Park ve Kwon, 2017, Gupta ve Shaheen,
2017, Keyko vd, 2016, Yucheng vd. 2017, vb) ve “employee engagement” (Anand,
2017, Kaur, 2017, Stoyanova ve lliev, 2017, Prathiba, 2016, Mozammel ve Haan,
2016, Schneider, 2008, vb.) seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Turkce karsilig olarak
arastirmacilar tarafindan ise cezbolma, ise angaje olma, ise kapilma, ise baglanma,
ise tutkunluk ve ise géniilden adanma seklinde cevrilmistir (Cakil, 2011: 28).

“Pozitif, tatmin edici, calismayla ilgili ruh hali” olarak tanimlanan ise
adanmishgin dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak {izere (¢ alt boyutu
mevcuttur (Schaufeli, vd. 2002: 74). Dinglik; isgérenin isini yaparken zihinsel
dayaniklihginin enerji dizeyinin yiksekligini (Cakil, 2011: 32), adanmiglik; isg6renin
yaptigi is neticesinde ortaya ¢ikan ilham duygulart motivasyon ve ise karsi olusan
yliksek baglihgr (Yiluzar, 2016: 13), yogunlasma ise isgoérenin mutlu bir sekilde
calismasi, yaptigl ise kendini vermesi hatta calisirken zamanin nasil gectigini
anlayamamasi dolayisiyla da isine ara vermekte zorlanmasi seklinde ifade edilmistir
(Turgut 2011: 156).

ise adanmuslik konusunda iki yaklasim bulunmaktadir. Bunlardan birincisi
enerji, baglilik ve kisisel basaridir. Bunlar tiikkenmisligin tam karsiti boyutlar olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Bu konuda yapilan arastirmalar sonucunda bireylerin
tikenmislik duygusunu tecriibe ettiklerinde enerjinin bitkinlige, baghhigin
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isteksizlige ve kisisel basarinin ise basarisiziga déniistigi ileri siirtilmektedir. ikinci
yaklasimda ise ise adanmislik ve tiikenmislik kavramlar birbirinden bagimsiz ruh
hallerini ifade etmektedir ve aralarinda negatif iliski bulunmaktadir (Cakil, 2011: 30)

3. Isten Ayrilma Niyeti

Calisanlarin, calisma ortamlarindan yeterince tatmin olamamalar
durumunda isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikar, is tatmini yliksek oldugunda ise isten
ayrilma niyeti azalis gosterir (Seyrek ve inal, 2017: 64). isten ayrilma tanimi
orgitten ayrilma modellerinden olusmustur. Orgiitten ayrilma modellerinden
baslicalar sirasiyla March ve Simon’in 1958’de ortaya attigi “drgiitsel denge
teorisi” ile baslamaktadir daha sonra Porter ve Steers’in 1973’de gelistirdigi
“beklentilerin gerceklesmesi teorisi” ile devam etmistir. Mobley 1977’de March ve
Simon’un “Orglitsel denge teorisi”’nden esinlenerek ‘“baglantt modeli”ni
kurmustur. Bu ¢ modelden g¢ikarilan ortak kani calisanlarin isten ayriima
istegindeki is tatminidir. Algilanan ayrilma kolayligi ise yas, cinsiyet, medeni durum
ve kidem gibi kisisel faktorlerle ve alternatif is imkanlari ile iliskilendirilmistir (Kaya
ve Abdioglu, 2010: 132-133).

isten ayrilma igin literatiirde farkli tanimlar yapilmistir. Bunlardan bazilarini
Sanli (2016: 25) s0yle belirtmistir:

e isten ayrilma niyeti isten ayrilma davramiginin en Snemli 13
habercisidir (Tett ve Meyer, 1993: 259). =

e listen ayrima, bir calisanin kendi istegiyle ile icinde
bulundugu orgiitten ayrilma egilimidir (Price, 1977’den aktaran
Gaertner 1999: 479).

o isten ayrlma niyeti, 6rgiitlerdeki isgdrenlerin mevcut is
kosullarindan tatminsiz olmalari neticesinde sergilemis olduklar
aktif ve yikict eylemlerdir (Rusbult, Farrell, Rogers, Mainous,

1988:599).

e isten ayrilma niyeti, bir orgiitte calisan kisinin yakin bir
zamanda o isi birakmasiyla ilgili distincesidir (Mobley, 1982:
10’dan aktaran Sahin, 2011: 279)

Ayrica Rusbult vd. (1988) isgorenlerin calistiklar isyeri sartlarindan memnun
olmama durumunda ortaya koyduklari negatif ve aktif eylemlerdir, tanimini
yapmislardir (Zincirkiran vd., 2015: 61). Calisanlar emeklilik, 6ltim, hastalik, askerlik,
egitim, evlilik ve hamilelik, ikamet degisikligi gibi bireysel nedenlerle islerinden
ayrilabildikleri gibi; licret, kariyer ve terfi olanaklari, tesvik ve &dillendirme, is
tatmini, stres, isyerinde taciz olaylari, isyerinin fiziki kosullar, is garantisi ve sosyal
giivenlik, ybnetim anlayisi, isletmenin etik anlayisi gibi 6rgiitsel nedenlerden dolay:
da isten ayrilma egiliminde olabilirler (Demirtas ve Akdogan, 2015:62). Ayrica Kim’in
(2015: 499) Houkes vd., (2003)’den aktardigina gore calisanlar érgutlerinin kariyer
gelisimleri acisindan diisiik seviyede destek sagladiklarini diisiindiiklerinde, isten



140

Tuba Biiylikbese, Mehmet Oktay Gokaslan

ayrilmayi kariyer gelisimleri agisindan alternatif is bulmak icin gecerli bir sebep
olarak gortirler.

Yapilan c¢alismalar neticesinde isle bitiinlesme ile isten ayrilma niyeti
arasinda ve orgutsel bagllikla isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski
bulunmaktadir. Literatiirde de ¢alisanlarin 6rglitsel bagliliklari ve isten ayriima
niyeti, calisanlarin isten ayrilmalarinin iki énemli yordayicisi konumundadir (Loi,
Hang-yue ve Foley, 2006:101). Calisanlarin 6rgiitlerine olan bagliliklarinin artmasi
isglicli devir oranini diisiirecek, baglliklarinin azalmasi da isglicli devir oranini ya da
isten ayrilma niyetlerini arttiracaktir (Kartal, isler ve Bilisli, 2015: 329).

is adanmuslik, 6rgiitsel davranis alanindaki arastirmalarin popiiler bir konusu
haline gelmistir. Clinkli degerli orgiitsel ciktilarla iliskili oldugu bulunmustur.
Ornegin, Harter, Schmidt ve Hayes (2002), 36 sirkette 7939 is birimi inceleyerek is
adanmislik konusunda bir meta-analiz yapmis ve ise adanmishgin 6nemli élciide
olumlu bir sekilde misteri memnuniyeti, isci tretkenligi, calisanlarin alikonulmasi,
calisanlarin giivenligi ve kar gibi kilit sonuglarla iligkili oldugunu bulmuslardir. ise
adanmislikla ilgili ampirik arastirmalar, adanmig isgticiiniin daha olumlu bir ig
tutumuna (Harter ve digerleri, 2002), daha disuk isten ayrilmaya (Bakker,
Demerouti ve Schaufeli 2005) ve daha yiiksek personel performansina (6rn. Harter
vd., 2002) etki ettigini tespit etmislerdir (Ringl, 2013: 12). isgérenlerin adanmalari
sonucunda isten ayrilima niyetinde distis s6z konusudur (Bakker et al., 2008;
Bakker & Demerouti, 2008, akt. Karatepe ve Ngeche 2012: 444).

ise adanma ile ilgili calisma yapan arastirmacilar, adanmanin kaynaginin
yapilan isin dogasindan geldigini savunmaktadirlar (De Lange, De Witte, &
Notelaers, 2008; Hakanen, Schaufeli ve Ahola, 2008; Van Den Broeck, De Witte,
Lens, & Vansteenkiste, 2008). Bu kaynaklar ise ya da isyerine bagiml olabilir.
(Ornegin, bazi kuruluslarda veya belirli pozisyonlarda daha fazla esneklik
taninabilir.) Bir 6rnek olarak, fakiiltenin arastirma ve ogretim alanindaki
katilmlarini  arttirmak i¢in  kullanabilecekleri kaynaklarin ¢ogu Universiteden
universiteye benzerlik gosterir (Ornegin, beceri kullanimi ve gorev 6zerkligi, Van
den Broeck ve digerleri, 2008). Tersine, ise goémiilme kaynaklart orgit ve
pozisyonla sinirlidir. Bir kisi baska bir orgiite tasindiginda, diger insanlarla olan
baglantilari onunla tasinmayacaktir. Ayrica, yeni calisma ortami nedeniyle algilanan
uyum mutlaka degisecektir (Halbesleben, 2008: 244).

Ringl (2013: 48), arastirmasinda ise gomiilmuslik ve ise adanmiglik arasinda
iliski oldugunu tespit etmistir. ise gémilmislik boyutlarinin tiiminin ise
adanmishgl 6ngordigiint, bununla birlikte orgitsel uyum ve fedakarligin ise
adanmishgin ilerlemesinde orgiitsel baglardan daha etkili oldugu tespit edilmistir.

Literatiirde bir ¢alisanin ise gémiilmigslik ve ise adanmiglik ile isine nasil
eklendigi incelenmektedir (Halbesleben, 2008: 244). Schaufeli ve Salanova (2007)
adanmishgl, tamamen anlik ve kisa stirmeyle birlikte 6zellikle istikrarli olmayan bir
ruh hali agisindan karakterize etmektedirler. Ote yandan Mitchell vd. (2001) ise
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goémilmusligl, daha yavas gelisen ve muhtemelen daha radikal olaylara veya
soklara neden olan bir kavram oldugundan bahsetmislerdir. Bu agidan anlik ve kisa
stirmesi ile adanmighigin, zaman i¢inde gelisen ve dolayisiyla daha kararli olmasi
gerektigi distinilen gdmulmuslik ile celistigi disindlebilir.

Literatlirden bu i¢ degisken arasinda teorik bir iliski bulundugu agiktir.
Halbesleben ve Wheeler (2008), ise gémilme ve ise adanmishgin birbirinden farkli
benzersiz yapilar olduklarini bulmuslardir ve her ikisi de isten ayrilma niyetiyle
olumsuz iliskilidir. ise gémiilmuslik, ise adanmuislik ve isten ayrilma niyeti arasinda
belirgin bir iliski oldugu varsayilmaktadir (Takawira, 2012: 39).

Takawira (2012: 39-40) ise gomilmuslik, ise adanmislk ve isten ayrilma
niyeti kavramlarinin yazinsaldaki iliskilerini incelendigi Tablo 1 asagidadir.
Takawira’ya gore ise gomilmislik, orgiit ve is yeri ile ilgilidir. Gémilmislik
seviyesi yiksek isgérenlerin daha distk isten ayrilma niyeti tasidiklari ve daha
dusik aynlma sergilediklerini gorilmektedir. ise adanmislk ise isgérenin
calismasina verdigi enerji ve psikolojik baglhhg ile ilgilidir. ise adanmighg: yiiksek
olan bir isgérenin isine harcadigl yiiksek enerji ve isi ile 6zdeslesme durumu
neticesinde isten ayrilmasi zor olabilmektedir. Dolayisiyla hem ise gémilmusliik
hem de ise adanmislk calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile alakalidir (Takawira,

2012: 39).

Tablo 1. ise gémiilmisliik, ise adanma ve isten ayrilma niyetinin teorik olarak 141

karsilastinimasi

ise Gdmilmislik
Mitchell vd. (2001);
Yao vd. (2004: 159)

ise adanmuslik
Schaufeli vd. (2002: 74)

isten ayrilma niyeti
Sousa-Poza &
Henneberger (2002: 1)

Tanim ise gémiilmiislik "bir kisinin | “Dinglik, yogunlasma ve isten ayrilma niyeti, "bir
isinden ayrilmasini 6nleyen adanma ile karakterize, kisinin belirli bir stire
birlesik giicler" olarak olumlu, tatmin edici, isle | icinde isini degistirecegi
tanimlanir. alakali bir zihin halini” (6znel) olasiiginin”

ifade eder. belirtisi olarak tanimlanir.
Boyutlar iliski, uyum ve fedakarlik Dinglik, adanmuglik, Soklar, senaryolar, is
yogunlasma arama, goriinti ihlalleri
ve is doyumu

Degiskenler Yas, Irk, cinsiyet, medeni Yas, Irk, cinsiyet, medeni | Yas, irk, cinsiyet, medeni
durum ve gérev siiresi durum ve gorev siiresi durum ve gorev siiresi

Alikoymaya Kalmak veya ayriimak igin Kalmak veya ayrilmak Kalmak veya ayrilmak igin

yonelik (alikonma faktorii): icin (alikonma faktori): (alikonma faktérii):

uygulamalar *Sosyalizasyon siirecinde rol | * Danigmanlik ve kogluk *Egitim ve Gelistirme

icin etkiler modelleri ve rehberlik *Ozerklik *Karsilikli gliven ve

*Olumlu geribildirim

*Bir aidiyet duygusu
gelistirin

*Esnek galisma politikalari

* Ogrenme firsatlar
saglanmasi

* Kisisel ve mesleki
gelisim

sayginhgin tesvik edilmesi
*YGnetim tarzin,
oddllerini ve tanimayi
uyarlama

*Baglihgr destekleyen
segme ve secme
politikalari
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Bu calismanin amaci ise gomilmuslik, ise adanmiglik (dinglik, adanmuslik,
yogunlasma) ve isten ayrilma niyeti arasinda iliskiyi belirlemektedir. Caligmani
amaci dogrultusunda asagidaki hipotezler kurgulanmistir.

H1: ise gémiilmiisliik ile ise adanmuslik arasinda pozitif yénlii anlamli
iliski vardr.

H1a: ise gémilmiislik ile ise adanmislik boyutlarindan dinglik arasinda
pozitif yonli anlamli iliski vardir.

H1b: ise gomilmislik ile ise adanmuslik boyutlarindan adanmughk
arasinda pozitif yonlt anlamli iligki vardir.

Hic: ise gémiilmisliik ile ise adanmislk boyutlarindan yogunlasma
arasinda pozitif yonlt anlamli iligki vardir.

H2: ise gémiilmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
anlamli iligki vardir.

H3: ise adanmiglik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli anlamli
iliski vardir.

H4:ise adanmuslik boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonla anlamli iliski vardir.

4.Yontem
4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Diyarbakir Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet
gosteren orta buyklikteki tekstil giyim dretimi yapan firmalarin calisanlan
olusturmaktadir. Orta biiyikliikteki firma seciminde “Kiiciik ve Orta Biiytklikteki
isletmelerin Tamimi, Nitelikleri ve Siniflandinimasi Hakkinda Yénetmeligin” 4/c
maddesi dikkate alinmistir. Diyarbakir Organize Sanayi Bolgesi’nde belirtilen
kriterlere uyan 3 adet firma olup bunlardan 1 tanesinden anket icin izin
alinabilmistir. Bu firmada c¢alisanlarin tamamina (112 kisi) anket dagrtilmis ve %100
geri donlis saglanmistir. Arastirmada toplanan veriler, SPSS 23 programi
kullanilarak analiz edilmistir.

4.2.Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama aract olarak anket kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket dért bélimden olusmaktadir. Birinci bélim, ankete katilanlarin
profilleri hakkinda bilgi edinme amaciyla olusturulan cinsiyet, yas ve medeni durum
gibi demografik sorulardan olusmaktadir. Diger bélimlerde yer alan ise
gomilmisliik, ise adanmish ve isten ayrilma niyeti 6lceklerine ait bilgiler asagida
yer almaktadir. Bu Olceklerde yer alan ifadelerin katilimclar tarafindan
degerlendiriimesinde ise besli likert Olcegi (1: Kesinlikle katilmiyorum.....5:
Kesinlikle katillyorum) kullanmlmustir.
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ikinci bélimde katilimailarin ise gémiilmiisliik diizeyini belirlemek amaciyla
Crossley, Bennet, Jex ve Burnfield (2007) tarafindan gelistirilen Akgtindtiz ve Cin
(2015) tarafindan Tiirkce’ye uyarlamasi yapilmis olan yedi maddeli Global ise
Gomilmislik Olceginden vyararlaniimistir. Olcek, “Kendimi bu kuruma baglh
hissediyorum”, “Bu kurumdan ayrilmak benim icin zor olurdu”, “Kurumumdan
ayrilamayacak kadar isime diiskiinim” gibi ifadelerden olusmaktadir. Alinan yiiksek
puanlar, yiiksek diizeyde ise gémilmisliige isaret etmektedir. Yapilan faktor
analizi sonucu ise gémilmislik 6lceginin tek faktdrde toplandigl ve toplam
varyansin % 56,24’ini acikladigi bulgusuna ulasiimistir. Olceklerin giivenilirliligini
dlgmek icin Cronbach alpha degerlerine bakilmistir. ise gémilmislik icin bu
katsayinin 0,807 oldugu goériilmektedir (Tablo 2.).

Uctlincii bélimde katimailarin isten ayrilma niyetlerini belirlemek amaciyla
Wayne, Shore ve Liden (1997) tarafindan gelistirilen ve Kiglkusta (2007)
tarafindan Tiirkce’ye cevrilerek kullanilan (i maddeden olusan isten Ayrilma Niyeti
Olceginden yararlaniimistir. Olgek, “Ciddi olarak isimi birakmay disiiniiyorum?”,
“Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim”, “Siklikla bu isten ayriimayi
disiintiyorum” ifadelerinden olusmaktadir. Alinan puanin yiiksek olmasi, yiiksek
diizeyde isten ayrilma niyetine isaret etmektedir. isten ayrilma élcegi tek boyutlu
olup, yapilan givenilirlik testinde sorulardan biri givenilirlik dizeyini
disirdiginden olgekten cikariimis, Cronbach alpha katsayisi 0,575’ten, 0,692’ye
yiikselmistir. 143

Dérdiincii bélimde katiimcilarin ise adanmishk dizeylerini belirlemek
amaciyla Schaufeli vd. (2002) tarafindan gelistirilen ve Turgut’un (2011) Tirkceye
uyarlamis oldugu on yedi maddelik UWES (Utrecht Work Engagement Scale) ise
adanmighk &lcegi kullanilmistir.  Olcek, “isteyken enerjiyle dolup tastigimi
hissediyorum”, “Yaptigim isi anlamli ve amacima uygun buluyorum”” ve “Calisirken
zaman ucup gidiyor” gibi ifadelerden olusmaktadir. Alinan yiiksek puanlar, yiksek
diizeyde ise adanmighiga isaret etmektedir. ise adanmislik 6lcegi, daha énceki
calismalarda oldugu gibi 3 faktorli (Toplam varyansin % 60,735’ini agiklamaktadir)
yaptya sahip oldugu tespit edilmistir. Guvenilirlik katsaylannin da yiiksek
givenilirlik kabul edilen 0,70’in lizerinde oldugu belirlenmistir (Dinglik: 0,766;
adanmislik: 0,757; yogunlasma: 0,854; ise adanmislik genel: 0,920). Olcekteki 5
madde birden fazla faktdre yiiklendigi icin 6lcekten cikarilimistir.

Tablo2. Olceklerin giivenilirligi

Olcekler Ortalama | Std.sapma | Cronbach alpha | Soru
sayisl
ise gdmilmislik 3,187 844 0,807 7
Isten ayrilma niyeti | 2,500 1,079 0,692 2
Dinglik 3,612 ,907 0,766 4
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Adanmishk 3,282 1,017 0,757 3
Yogunlasma 3,482 ,879 0,854 5
ise

3,476 0,920 17
Adanmislik(genel) W77

4.3. Verilerin Analizi

Analizler SPSS 23 programinda yapilmistir. Calismada kullanilan 6lgeklerin
normal dagiima uygunlugunun belirlenmesi icin carpiklik basiklik degerleri
hesaplanmistir. Olceklerden elde edilen basiklik ve carpiklik degerlerinin +3 ile -3
arasinda olmasi normal dagilim icin yeterli gérilmektedir (Groeneveld ve Meeden,
1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997). Olceklerin carpiklik ve
basiklik degerlerinin +2 ile -2 arasinda oldugu belirlenmistir. Buna goére 6&lgegin
normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir. Calismada frekans analizi, korelasyon,
bagimsiz gruplar t testi ve ANOVA testi kullanilmustir.

4.4. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilanlara iliskin demografik 6zellikler Tablo 3’de verilmistir.
Tablo 3’de goruldugt Gzere katiimalarin 77’si (%68,8) kadinlardan olusurken 71
(%63,4) kisi 18-25 yas arahigindadir. Katihmcilardan 84 (%75) kisi bekar ve 48 (%42,9)
kisi ilkokul ve ortaokul dengi bir egitim diizeyine sahip iken, 32 (%28,6) kisi makineci
olarak goérev yapmaktadir. Katilimclarin mevcut isyerinde ¢alisma siirelerine
bakildiginda 1-5 yil arasi calisanlar 41 (%36,6) kisi iken meslekte calisma stiresi ise 1
yildan az 50 (%44,6) kisi mevcuttur.

Tablo 3. Katiimailarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Degiskenler Say1 % Degiskenler Sayr % Degiskenler Sayr %
Cinsiyet Meslek Mevcut isyerinde Calisma
Siiresi
Kadin 77 68,8 | Makineci 32 28,6 | 1ylldanaz 29 25,9
Erkek 35 31,3 | Bilro 24 21,4 | 15y 41 36,6
Personeli
Yas Nakis Ustasi 21 18,8 | 6-10yil 30 26,8
18-25 71 63,4 | Kesimhane 12 10,7 | 10yilldan 12 10,7
fazla
26-35 29 25,9 | Paketleme 8 7,1 Meslekte Calisma Siiresi
36-45 12 10,7 | Kalite 5 4,5 | 1ylldanaz 50 44,6
Kontrol
Medeni Durum Depo 4 3,6 | 1-5yil 37 33,0
Bekar 84 75,0 | Sevkiyat 3 2,7 | 6-10yl 20 17,9
Evli 28 25,0 | Givenlik 3 2,7 | 10yildan 5 4,5
fazla
Egitim Durumu
ilkokul veya 48 42,9
Ortaokul
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Lise 39 34,8
Onlisans 16 14,3
Lisans 9 8,0

Arastirmaya katilan firma isgorenlerinin ise gémilmusliik, isten ayrilma
niyeti ve ise adanmighklari arasindaki iliskiyi incelemek icin korelasyon analizi
yapilmistir. Korelasyon katsayisinin negatif olmasi negatif iliskiyi, pozitif olmasi
pozitif iliskiyi, 0 olmasi iliski olmadigini gésterir. Buna gore 0,00-0,25 arasindaki
iliski cok zayif dlzeyde, 0,26-0,49 arasindaki iliski zayif diizeyde, 0,50-0,69
arasindaki iliski orta diizeyde, 0,70-0,89 arasindaki iliski yiiksek diizeyde, 0,90-1,00
arasindaki iliski ¢ok ylksek dizeyde iliski olarak yorumlanmaktadir (Kalayci, 2010:
116). Degiskenlere iliskin yapilan korelasyon analizi sonuglari Tablo 4’te yer
almaktadir. Tabloya gore ise gdmilmuslik ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamh
bir iligki yoktur. ise gémiilmiisliik ve ise adanmuslik (genel) arasinda ise pozitif yonlii
yiiksek diizeyde anlamli bir iligki vardir (r=0,713 p<0,01). ise adanmishgn alt
boyutlarindan olan dinglik ve yogunlasma ile ise gémiilmislik arasinda pozitif
yonll orta dizeyde anlaml bir iligki vardir (dinglik r=0,632, yogunlasma r=0,637
p<0,01). ise adanmighgn bir diger alt boyutu olan adanmislik ile ise gémulmislik
arasinda da pozitif yonli zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir (r=0,483 p<0,01).
isten ayrilma niyeti ile ise adanmislik (genel) ve alt boyutlari olan dinglik, adanmuslik
ve yogunlasma arasinda istatiksel agidan anlamli iliski bulunmamaktadir (p=0,05).

145
Tablo 4. Korelasyon Tablosu -
ise Isten Dinglik | Adanmislik | Yogunlasma Ise
gomiilmiislik | ayrilma Adanmiglik
niyeti (genel)
Ise gomiilmiisliik 1
Isten ayrilma niyeti -,140 1
Dinglik ,6327 -,037 1
Adanmislik 4837 -,001 5317 1
Yogunlasma L6377 ,037 ,624" ,5557 1
ise - ,886 - - 1
Adanmushik(genel) 713 -,024 ¢ ,792 ,801

p<0,01**

Buna gore, ise gomilmuslik ile ise adanmishk (H1), ise gomulmislik ile
dinclik (H1a), ise gomilmislik ile adanmishk (H1b), ise gomilmislik ile
yogunlagma (H1c) arasinda pozitif yonlt anlamli iliski oldugu tespit edilmis ve ilgili
hipotezler kabul edilmistir. Ayrica isten ayriima ile diger degiskenler arasinda
anlamlh iliskiye rastlanmamistir. Dolayisiyla (H2), (H3) ve (H4) hipotezleri
reddedilmistir. Korelasyon analizi sonucunda aralarinda iligki bulunan degiskenlerle
regresyon analizi yapilmistir. ise gomilmisligiin ise adanmslik boyutlari {izerinde
etkisi olup olmadigini belirlemek icin yapilan regresyon analizi sonuclari asagidadir.
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Tablos. ise Gomiilmiisligin ise Adanmiglik Boyutlari Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Diizeltilmis Standart t P F

Bagimh Bagimsiz R? Beta

ise adanmiglk | ise 0,503 0,713 10,656 | 0,000 | 113,546
gomiilmiislik

Dinglik ise 0,393 0,632 8,543 0,000 | 72,975
gomiilmiislik

Adanmishk ise 0,226 0,483 5,779 0,000 33,396
goémiilmislik

Yogunlagma ise 0,400 0,637 8,665 | 0,000 | 75,088
gomiilmiislik

Tablo 5 incelendiginde ise gémilmisligiin ise adanmislik ve alt boyutlar
tizerinde olumlu yénde ve anlamli etkisi oldugu gériilmektedir. ise gémilmislik
ise adanmislik boyutlarindan en ¢ok yogunlasma boyutu {izerinde etkilidir. ise
gémilmislik, genel ise adanmishk algisinin % 50’sini aciklamaktadir (F=113,546;
p<0,00).

ise gdmiilmusliik, isten ayrilma niyeti ve ise adanmishgin sosyo demografik
ozelliklere gore farkliik gésterme durumunun incelenmesi amaciyla yapilan t testi
ve ANOVA testi sonuglari Tablo 6.’da verilmistir.

Analiz sonucuna goére ise gomilmislik ve ise adanmislik, cinsiyete, yasa,
egitim durumuna, meslekte ¢alisma siiresine ve mevcut isyerinde ¢alisma siiresine
gore anlaml farkliik gdstermemektedir. isten ayriima niyeti cinsiyete, egitim
durumuna, meslekte calisma siiresine ve mevcut isyerinde ¢alisma siiresine gore
anlamh farkllik géstermezken yasa gore anlamli farkliik géstermektedir (F=3,479;
p<0,05). Analiz sonucuna gére 26-35 yas grubunun isten ayrilma niyeti en yiiksek
iken 18-25 yas grubundakilerin en disdktir.

Tablo 5. T Testi ve ANOVA Testi Sonuglar

ise Gomiilmiislik isten Ayrilma Niyeti ise Adanmishk
Test p Test P Test P
ort istatistiz  deger ort istatistiz  deger ort istatistiz  deger
: i i : i i : i i
Kadin 311 04,‘8 265 069 3§4 0:;7
Cinsiyet R AT 0143 | 0 (G 0S8 0S| S g -Lo43 0299
6 5 6 9 8 7
;821‘25 30 08 23 08 33 07
s 72 7 5 4 s
Aras1 0.034
Yas 26-35 33 0,7 1,895 0,155 | 2,9 09 3,479 T 36 0,7 2,824 0,064
6 2 0 2 9 0
34 11 25 1l 3709
36-45 4 5 6 8 2 9
ilkokul
Egitim Veya 3,0 09 24 09 32 08
Durumu  Ortaoku 9 4 0,836 0,477 9 ) 0,743 0,529 9 3 2,052 0,111
1




fse Gémiilmiisliik, ise Adanmuslik ve isten Ayrilma Niyeti [liskisi: Bir Alan Calismas =

Lise 32 07 26 1,0 35 07
6 5 4 0 6 7
Onlisan | 3,1 09 25 08 35 06
s 0 0 8 0 7 8
Lisans | 35 05 2,1 04 38 0,5
29 5 4 9 3
1
30 08 23 08 33 07
Yildan | 730 1 4 9 8
Meslekte Az
Calsma  1-5 Y1l 3;1 0é7 0,798 0,453 215 0;8 1471 0,234 363 067 1374 0257
Siiresi 5
Vidan | 33 08 26 1,0 36 07
0 9 9 2 308
Fazla
1
31 08 23 08 35 08
Mevcut Xlzldan 1 2 9 1 2 1
Isyerind
e sy | 3% a0 033 |2 % 12000 0305 |32 %0 1000 0337
4 8 9 8 29
Calisma 5
Siresi o34 09 27 10 36 08
& 1 6 2 4 0 3
Fazla
*p<0,05
Sonug

Emek yogun sektorlerde yetismis insan giicliniin énemi yadsinamaz. Durum
bdyle olunca da yetismis insan giiclinlin kaybi ya da isten ayrilmasi da basl basina
bir problem olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu calismada isgérenlerin islerine ve is 147
yerlerine bagh kalmalarini esas alan ise gémilmislik ve ise adanmislik ile isten
ayriima fiilinin ortaya ¢ctkmasina neden olan isten ayrilma niyeti kavramlari teorik
olarak agiklanmaya cahsiimistir. Bu acgiklamalar neticesinde emek yogun
sektorlerden olan tekstil sektériinde ampirik bir calisma yapilmistir.

Arastirma sonucuna goére ise gomiilmislik ve isten ayriima niyeti arasinda
anlamli iligki yoktur. ise adanmiglik ve ayriima niyeti arasinda da bir iligki
bulunamamistir. ise gémilmiisliikle ise adanmislik ve alt boyutlar arasinda ise
anlamli iligki bulunmustur. ise gomilmisligin ise adanmislik ve alt boyutlarini
etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Calisanlarin demografik 6zelliklerinden olan
cinsiyet, yas, egitim durumu, meslekte calisma siiresi ve mevcut isyerinde calisma
suresi ile ise gomilmdislik ve ise adanmislik arasinda da anlamli bir farkllik
olmadig sonucuna varilmistir. isten ayrilma niyeti icin ise cinsiyet, egitim durumu,
meslekte ¢alisma siiresi ve mevcut isyerinde calisma siresi agisindan herhangi bir
anlamli farkhlk bulunmazken isten ayrilma niyetinin 18-25 yas grubundaki
calisanlarda daha distik iken, 26-35 yas grubundaki calisanlarda daha yiiksek
oldugu sonucuna varilmistir.

Bu arastirma sonuglari literatiirdeki diger arastirma sonuglartyla tam olarak
ortismemektedir. Soyleki; ise gémulmdislik ve isten ayrlma niyeti arasinda
Takawira (2014: 6), So-Young ve Jeong Sil (2015: 180), Ha ve Kim (2010: 8) ve
Skelton (2017: 68-69) iliski tespit etmislerdir. Skelton (2017: 68), Amerika Birlesik
Devletlerinin Glineydogu imalat sanayiinde yapmis oldugu arastirma neticesinde
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ise gdbmilmisgligin, isten ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu ileri
stirmektedir. Lee vd. (2004) ise gdmilmusltgiin boyutlarinin isten ayrilma ile olan
negatif iliskisinden bahsetmislerdir.

ise gémilmislik ve ise adanmishk arasinda arastirma neticesinde cikan
pozitif yonli iliski literatir ile uyumludur (Ringl 2013, Takawira 2014).

ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti hakkinda yapilan calismalarda (De
Lange, De Witte ve Notelaers (2008), Van Schalkwyk vd. (2010), Gupta ve Shaheen
(2017)) ise adanmiglik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir iliskinin
oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonucu, bu ¢alismalarla uyumlu gikmamustir.

ise adanmiglik ve ise gémiilmisliik demografik 6zelliklere gére farklilik arz
etmemektedir. Arastirmadan ¢ikan en net ve literatiir ile uyum icersindeki sonug,
ise gomilmislik ve ise adanmishk arasindaki pozitif yonlu iligkidir. Ozetle bu
calismadan elde edilen sonuclara gore calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini
azaltmak isteyen isverenlerin ve yoneticilerin, isgorenlerinin adanmishk ve
gémilmisliiklerini arttirmalar nerilmektedir. ise gémiilmislik ve ise adanmighk
arasindaki bu iligki neticesinde isgdrenlerin gémulmisliiklerinin arttirilabilmesi icin
Akglindiiz vd. (2016: 359) tarafindan yapilan tavsiyeler agsagida sunulmustur:

o Orgiitiin kariyer imkanlari ile ilgili daha genis bilgiler saglanabilir,

e Kisisel degerleri 6rgiitiin degerleri ile uyumlu olan calisanlar 6rgite
dahil edilebilir,

e Calisanlarin hangi takim ya da projeye katilacagini segimine izin
verilebilir,

e Calisanlarin bireysel ihtiyaglarini (kafeterya gibi) giderecek hizmetler
saglanabilir,

¢ Kideme bagli ikramiye ya da tesvik saglanabilir,

* isletmede ¢cocuk bakimi hizmeti sunulabilir,

* Kar paylasilabilir,

e Calisanlarin 6érgiit kutlamalarini planlamalarina izin verilebilir,

¢ Tesislerin cevresindeki sosyal alanlar iyilestirilebilir,

e Calisanlarin toplumsal aktivitelerden haberdar olmalari saglanabilir,
¢ Yerel ulasim destegi saglanabilir,

 Bosalan kadrolara 6rgiit disindan transfer gerektirmeyen durumlarda
calisanlara terfi imkani verilebilir,

e Calisanlara isletmenin arabalarini kullanmalarina imkan verilebilir.
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Yazinsaldaki diger ¢alismalarin isiginda sonug olarak is gérenlerin islerine ve
orglitlerine bagl olmalari érgiitlerinin amag ve hedefleri dogrultusunda calismalari
Onem arz etmektedir. Bu sebepten adanmis veya gémilmdis isgérenler kurumlarin
ihtiyaci olan isgdren devir hizinin azalmasina sebep olan faktorlerdir.

Bu arastirmada literatiirdeki diger calismalardan farkli sonuclarin ¢ikmasinin
nedeni; kullanilan dar érneklem ve arastirma degiskenlerine iliskin 6lgeklerin,
cevaplayicilarin  subjektif yargilarina son derece acik olmasindan ve calisma
ortamindan kaynaklanan kisisel sikintilardan kaynaklanmis olabilir. Bu arastirma,
sonraki arastirmalarda kullanilacak biiyiik érneklemlerle ve arastirmalarin baska
bélgelerde yapilmasi ile daha dogru genellemelerin yapilabilmesini saglayacaktir.
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