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Ozet

Bu calismanin amaci; Insan Kaynaklari Yénetimi (IKY) uygulamalarindan duyulan
memnuniyetin, bilgi iscilerinin duygusal baglihdina ve isten ayrilma niyetine olan etkisini
tespit etmek ve IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile isten ayrilma niyeti
iliskisinde duygusal bagliigin aracilik ve dizenleyicilik roli olup olmadigini saptamaktir.
Arastirmanin hipotezleri, Ankara’da savunma sektériinde faaliyet gosteren buytk dlgekli
isletmelerde cgalisan toplam 259 bilgi iscisinden olusan bir 6rneklem UGzerinde test
edilmistir. Arastirma sonucunda, bilgi iscilerinin IKY uygulamalarindan duydugdu
memnuniyetin, duygusal baghligin sadlanmasinda ve isten ayrilma niyetinin
azaltiimasinda etkili oldugu tespit edilmistir. Buna ilave olarak, duygusal bagliligin, IKY
uygulamalar ve isten ayrilma niyeti iliskisinde kismi aracilik ve dizenleyicilik roliine sahip
oldugu gérilmustir. Calismanin bulgularindan hareketle etkili IKY uygulamalarinin, bilgi
iscilerinin duygusal baghliklarini ve iste kalma niyetlerini etkilemek suretiyle, 6rgltsel
basariya dolayh katki sagladigi ifade edilebilir.

Anahtar Sézciikler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet, Duygusal
Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti, Araci Etki, Diizenleyici Etki

The mediating and moderating role of affective commitment in the effect of
human resource management practices on turnover intention of knowledge
workers

Abstract

The present study aims to investigate the effects of satisfaction from Human Resource
Management (HRM) practices on knowledge workers’ affective commitment and turnover
intentions and whether affective commitment has mediating and moderating role on
relationship between HRM practices and turnover intention. Hypotheses of the study were
tested with a sample of 259 knowledge workers of large-scale enterprises in defense
sector, Ankara. As a result of this study, it was determined that knowledge workers’
satisfaction from HRM practices was effective on promoting affective commitment and
reducing turnover intentions. In addition, the result demonstrated that affective
commitment had partial mediating and moderating role on relationship between HRM
practices and turnover intention. Based on the findings, effective HRM practices might
indirectly contribute to organizational success by affecting commitment and staying in
organization of knowledge workers.
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1. Giris

Isgorenlerin érgiitlerine olan baghh§ini artirarak, orgitte kalmasini saglamak Insan
Kaynaklar Yonetimi’nin temel amaglarindan birisidir. Son zamanlarda yapilan calismalar,
insana yapilan yatinmin ve etkili IKY uygulamalarinin, isgdren devrini azaltarak érgitsel
basariya katki sadladiini  gostermektedir [1-4]. Bazi arastirmacilar ise IKY
uygulamalarinin, isgorenlerin baghligini artirmak [5], isten ayrilmasini azaltmak [6]
suretiyle 6rgitsel etkinligin artinlmasina ve performansin gelistiriimesine dolayl olarak
katki sagladiini ileri sirmislerdir. Ancak bu bulgulara ragmen, IKY’nin séz konusu
tutum-davranis iliskisindeki roli hala belirsizligini korumakta ve bu alanda daha fazla
arastirma ihtiyac oldudu tespit edilmektedir. IKY uygulamalarinin etkinligini konu alan bu
calismalarda, IKY uygulamalarinin etkinligine yénelik verilerin, genellikle anilan
uygulamalann formiile eden veya vyapilandiran yonetsel pozisyonlarda c¢alisan
yéneticilerden elde edildigi gérilmektedir. Ancak, bir érgitteki IKY uygulamalarina iliskin
yoneticilere ve bu uygulamalardan etkilenen isgorenlere ait algilarinin tutarli olmadigi
yéninde arastirma sonuclari bulunmaktadir [7-9]. Dolayisiyla, IKY uygulamalarinin
etkinliginin isgoren perspektifinden de o6lgllmesi, isgorenlerin 6rgite badlihk ve iste
kalma niyeti gibi arzu edilen tutum ve davranislari gostermelerinin saglanmasi
bakimindan énem arz etmektedir.

Daha cok yenilikgiligin ve bilgi tretiminin yogun oldugu sektorlerde istihdam edilen bilgi
iscilerinde, isgbren devir oraninin diger calisanlara kiyasla daha yiksek oldugu
bilinmektedir. Bilgi iscileri, sahip olduklari 6zel yetkinlikler nedeniyle gittikce artan oranda
talep gormektedir. Bu cergevede, ylksek isgoren devrinin hakim oldugu sektorlerde
istihdam edilen bilgi iscilerinin 6rgltsel badlhhklarinin sadglanmasinda ve oOrgitte
kalmalarinda, IKY uygulamalar ayr bir éneme sahiptir. Zira bu grubun isten
ayniimasinda, IKY uygulamalarindan duyulan tatminsizligin de etkili olabilecedi ileri
siirilmektedir [10-12]. Ancak hem ulusal hem de uluslararasi yazinda, IKY
uygulamalarinin, ilgili grubun baghliklarinin arttirnlmasindaki ve isten ayrilma niyetlerinin
azaltilmasindaki roli konusunda oldukca sinirli sayida arastirma bulunmaktadir. Modern
IKY bakis acisiyla, kritik insan kaynadinin elde tutulmasi gerektigi biitiin érgitler icin
kabul edilse de konuyla ilgili gérgul cgalismalarin genellikle bilgi isgileri gibi yuksek
yetenekli isgorenleri arastirma birimi olarak hedeflemedigi gérilmektedir [13]. Buna ilave
olarak, IKY uygulamalari ile isten ayrilma niyeti iliskisini irdeleyen calismalarda, duygusal
baghhdin aracilik (mediating) ve diizenleyicilik (moderating) roliine odaklanan ¢ok fazla
galisma olmamasi, bu alanda bir eksiklik olarak gérilmektedir.

Yukaridaki goris ve dederlendirmelerden hareketle, bu calismanin iki temel amaci
bulunmaktadir. Birincisi, IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyetin, bilgi iscilerinin
duygusal bagliidina ve isten ayrilma niyetine olan etkisini tespit etmektir. Ikincisi ise IKY
uygulamalari ile isten ayrilma niyeti iliskisinde duygusal baglihdin aracihk ve
dlzenleyicilik roltintin olup olmadigini saptamaktir. Daha 6nce yapilan bazi calismalarda,
IKY uygulamalarinin anilan dediskenlerle iliskisi incelenmis olmakla birlikte, bu
calismanin; (1) IKY uygulamalarninin etkinligini isgéren perspektifinden &lcmesi, (2)
orneklem olarak isgoéren devrinin yiksek oldugu sektérde galisan bilgi iscilerini hedef
almasi ve (3) duygusal baghhgin, IKY uygulamalan ile isten ayrilma niyeti iliskisinde
aracilik ve dizenleyicilik rolinln olup olmadidini test etmesi nedeniyle hem yazina hem
de uygulamaya katki saglayacadi distinilmektedir.

2. Kuramsal Cerceve

Bu bélimde, calismanin temel degiskenleri olan IKY uygulamalari, duygusal baglilik ve
isten ayrilma niyetine iliskin kuramsal arka plan irdelenecektir.
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2.1. Insan Kaynaklari Yéonetimi Uygulamalari

Son yillarda IKY yazininda 6éne cikan evrenselci ya da “en iyi uygulamalar” yaklasiminin
varsayimina gére, “en iyi uygulamalar” olarak adlandirilan bazi IKY uygulamalari ile
orgitsel performans arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur ve anilan uygulamalar érgitsel
performansi artirmaktadir [3, 4, 14-16]. Yakin zamanda yapilan bir meta analiz
calismasinda, yiksek performansh IKY uygulamalarindaki bir standart sapmalik artisin,
aktif kar getirisini % 4,6 oraninda artirdidi tespit edilmistir [17].

Bu yénde yapilan calismalar cercevesinde, bazi IKY uygulamalarinin isgdren devrini
azaltarak isgorenlerin oOrgltte kalmasini sadladigi 6ne slridlmektedir [1-4]. Ancak,
bunlarin hangileri oldugu konusunda bir fikir birligi yoktur. Ornegdin, McMahan ve
arkadaslari [18] tarafindan ©ne sirilen modele goére; bilgi paylasimi, glglendirme,
yetkinlik gelistirme ve o6dul sistemi, isle ilgili tutumlan ve O6rgltsel performansi
etkilemektedir. Pfeffer'e gore [19] ise is glivencesi, segici ise alma, takim calismasi, firma
performansina dayali durumsal (Ucretleme, kapsamli egditim uygulamalar, statl
farkliliklarinin azaltiimasi ve bilgi paylasimi “en iyi” IKY uygulamalarini olusturmaktadir.
Hatta bu konudaki goris ayriligi nedeniyle, s6z konusu uygulamalarin hangi kavram
altinda ifade edilecedgi konusunda da arastirmacilar arasinda tam bir mutabakatin
saglandi§i soylenemez. Ilgili yazinda; yiiksek performansl is sistemleri [20], yuksek
baghlik saglayan uygulamalar [21], yiksek performansli érgltler [22], ylksek katilimh is
uygulamalan ve vyiiksek performansli IKY uygulamalarn [23] kavramlan, farkli
arastirmacilar tarafindan yiiksek performansa yol acan IKY uygulamalari icin tercih edilen
kavramlar arasinda sayilmaktadir. Konuya iliskin farkli goérisler olsa da ortaya atilan
yiksek performansa yol acan IKY uygulamalarinin ¢ ortak ézeli§i bulunmaktadir [24]:
isgbrenlere kararlara katilim imkani vermesi, yliksek performansi gdsteren isgdrenler igin
tesvik edici Ucret ve ddullerin bulunmasi ve isgbrenlerin yeteneklerini gelistirmelerini
saglamasi.

Yukardaki aciklamalardan da anlasilacagi lzere, gesitli IKY uygulamalarinin érgitsel
etkinligin arttirlmasinda ve nitelikli isgérenlerin 6rgltte tutulmasinda etkili oldugu ileri
strilmisse de, bunlarin hangileri oldugu konusunda yazinda bir fikir birligi yoktur. Bu
calisma cgercevesinde incelenecek olan IKY uygulamalar; édillendirme, lcret sistemi,
editim sistemi, performans dederlendirme sistemi, kariyer sistemi, isgoren ile
iletisim/katim ve gliclendirmedir.

2.1.1. Ucret ve Odiillendirme

Ucret ve 6dul yénetimi, Gstin nitelikli isgérenlerin érgiite gekilmesi ve motive edilerek
elde tutulmasi, bireysel ve 6rgitsel performansi gelistirmesi bakimindan stratejik dneme
sahip bir IKY islevidir [25, 26]. Bu nedenle, yetkinliklere ve performansa dayal lcretleme
ile kdr paylasimi gibi uygulamalar da ylksek performansh IKY uygulamalan arasinda
sayllmaktadir. Orgitlerde (icret sistemi adil, esit ve dis piyasa ile rekabet edebilir degilse,
ozellikle nitelikli isgorenlerde, Gcret tatminsizligi ve alternatif islerin varligina gore isten
ayrilma niyeti olusabilmektedir [27]. Yapilan calismalarda, isg6renlere sadlanan
destekleyici 6dil sistemlerinin, isgorenlerin duygusal baghhidini arttirdidi tespit edilmistir
[28]. Bakan ve arkadaslarn [29] tarafindan yapilan galisma sonucunda, finansal katiim ile
kararlara katihmin, orgltsel baglihk basta olmak lzere bazi isgoren tutumlarini etkiledigi
tespit edilmistir. Isgérenler, performanslarinin ve basarilarinin bir neticesi olarak
kazandiklan tesvikler ile 6rgliitiin énemli bir Gyesi oldugunu hissederler [30]. Codu bilgi
iscisi basarili bir is sonunda elde ettigi maddi ve maddi olmayan tesvikler ile motive
olmaktadir. Bu c¢alismada; o&dullendirme uygulamasi maddi olmayan tesvik ve
kazanimlari, Ucret uygulamalan ise maddi tesvik/kazanglar temsil edecek sekilde
kullaniimistir.
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2.1.2. Egitim ve Gelistirme Uygulamalari

IKY’'de egitim ve gelistirme uygulamasi, isgérenlerin mevcut isleri yapabilmesi ve
gelecekteki muhtemel islere/gdrevlere hazirlanmasi igin kendilerine bilgi, beceri ve nitelik
kazandiriimasi sirecidir. Egitimde isgorenlere yeni bir takim becerilerin kazandiriimasi,
gelistirmede ise daha gok mevcut yeteneklerin ve potansiyelin gelistirilmesi hedeflenir.
Egitim ve gelistirme uygulamalari, hem o6rgitsel verimliligin artirilmasi hem de bireysel
performansin arzu edilen seviyeye yukseltiimesinde 6nemlidir. Tannenbaum ve Yukl [31]
ile Bartlettin [32] vyaptiklari calismalara goére, editim-gelistirme uygulamalarinin,
isgorenlerin istek ve beklentilerini karsilama diizeyi ile 6rgltsel bagliik arasinda anlamli
bir iliski vardir. Ulkemizde yakin zamanda yapilan bir calismada, amir ve calisma
arkadaslarinin egitim faaliyetlerine birlikte katilmasinin ve editimlerde 6grendikleri bilgi
ve becerileri islerinde kullanma konusunda desteklenen bireylerin, isten ayrilma
niyetlerinin azaldigi ve o6rgitsel badhhklarinin arttigi ortaya konulmustur [33].
Orgitlerinin  egitim programlarina katilan isgérenler, kendilerine deder verildigi
didsincesine sahip olabilmektedir. Bunun bir neticesi olarak, isgérenlerin calistiklar
orgute yonelik gliclt bir duygusal bagllik gelistirecegi soylenebilir.

2.1.3. Performans Degerlendirme ve Kariyer Sistemi

Isgérenlerinin  performans ve potansiyelinin ortaya cikarilmasi amaciyla yapilan
performans degerlendirme, basta terfi kararlari olmak (zere bircok IKY islevine veri
saglamaktadir [34]. Yapilan calismalar, performans dederlendirme sisteminden memnun
olma konusunda etkili olan en 6nemli faktériin adalet algisi olduguna isaret etmektedir
[35, 36]. Isgdrenler tarafindan adil olarak algilanmayan bir performans
dederlendirmesinin, orgltler acisindan basar getiren bir uygulama olmasi zordur. Ayrica
performans dederlendirmenin seffaf olmasi ve isgorenlerin giicli ve zayif yonlerine iliskin
yapicl geri bildirim sunmasi, isgdrenlerin sisteme iliskin memnuniyet dizeyini etkileyen
hususlar arasinda sayilabilir. isgdérenlerle ilgili cesitli kararlarin verilmesinde etkili olan
performans dederlendirme sistemine iliskin memnuniyet dlizeyi, isgbrenlerin orgltten
ayrilmalarinda etkili olabilmektedir [37]. Diger taraftan isgorenlerin, genel olarak bireysel
kariyer hedeflerini gerceklestirmesine imkan sadlayan orgitlerde calismak arzusunda
olduklari ileri sturtlmektedir [38]. Buradan hareketle, galistiklar 6rgttteki mevcut kariyer
sistemi ve uygulamalarindan tatmin olmayan isgdrenlerin érgitlerine ydnelik olumsuz bir
tutum iginde olmalar muhtemeldir.

2.1.4. Orgiitsel Iletisim ve Kararlara Katihim

Yiksek performans gdsteren isgbrenlerin, galistiklari isi birakarak yeni is aramalarina
yonelmelerinde etkili olan faktorlerden birisi de orgltte iletisim eksikliginin bulunmasidir
[39]. Bu nedenle acik, duyarh ve iki yonld iletisim, isgbrenlerin elde tutulmasinda oldukga
onemlidir. Isgérenlerin gesitli konularda éneri ve fikirlerde bulunmasi, hem verimliligi
ylUkselterek oOrgutin etkinligini artirmakta, hem de fikirleri dikkate alindigindan dolayi
isgorenlerin igsel tatmin duymalarina katki saglamaktadir [40]. Cesitli konularda yapilan
grup toplantilan gibi bilgi paylasim uygulamalari, isgérenlerin dneri ve fikirlerinin alinmasi
acisindan dnemli uygulamalardir [41]. isgérenlerle etkili iletisimin kurulmasi, isgdrenlere,
Orgutlin karar verme slreglerine katkida bulunma imkani verebilir ve 6rgit iginde alinan
kararlarin cgalisanlar tarafindan anlasilmasini kolaylastirabilir. Bu konuda yapilan
calismalar, orgltlerde etkili iletisimin, &6rgdtin basarnh bir gsekilde isleyisini
kolaylastirdigini; iletisimde yasanan sorunlarin ise stres, is tatminsizligi, glvensizlik ve
isten ayrilma gibi cesitli sonuclan oldugunu gdstermistir [42, 43]. Isgérenlerin problem
¢ozme ve karar verme slreglerine dahil edilmesi anlamina gelen katihmin [44],
isgbrenleri, kazanilmis tecribeleri paylasmak amaciyla takim halinde birlikte calismaya ve
gonulli caba ortaya koyma konusunda yoénlendirdigi bilinmektedir. Katilimci bir calisma
ortaminin cgalisanlarin is tatminini artirdiina ve isten ayrilmalar azalttigina dair bazi
arastirma bulgularn bulunmaktadir [23, 45, 46].
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2.1.5. Psikolojik Giiclendirme

Temel olarak Orgitte cgalisan isgérenlerin “6zyeterlilik duygularinin artinlmasi” [47]
anlamina gelen gilglendirme kavraminin tanimi ve vyapisi Uzerinde farkli yaklasimlar
bulunmaktadir. Spreitzerin [48] ortaya koydudgu ve dort algisal boyuttan olusan yapi
(anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki) psikolojik gliglendirme konusunda yapilan galismalarda
en sik tercih edilen modeldir. Buna gore; Ustlenilen isin gerekleri ile isgdrenin degderlerinin
uyumlu olmasi (anlam), isin gereklerini yerine getirebilmek icin kisinin yeteneklerine
inang duymasi (yetkinlik), isin yapilisinda kisinin inisiyatif kullanabilmesi (6zerklik) ve
yapilan isin orglitsel dlizeydeki sonuclar etkileyebilme giici (etki), isgorenlerde yliksek
gbérev motivasyonu yaratmaktadir. Isgérenler, islerini anlaml buldugunda, isi ile ilgili
gerekli becerilere sahip oldugunda ve islerini yaparken inisiyatif kullanabildiklerinde igsel
motivasyonlari artar ve orgltlerine karsi daha ylksek seviyede bagliik duyabilirler.
Yapilan calismalar, psikolojik gliclendirmenin gesitli boyutlari ile 6rgitsel baglilik arasinda
anlamh bir iliski oldugu yonindedir [49, 50]. Liu ve arkadaslarinin [51] personel
glglendirme ile orgltsel baglihdin artinlmasi Gzerine yaptiklar calismada, psikolojik
glclendirmenin duygusal bagllik ile pozitif yonli bir iliskisi oldugu tespit edilmistir.

2.2. Duygusal Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti

Son vyillarda Gzerinde oldukca fazla arastirma yapilan orgitsel baglilik, “calisanin 6rgut ile
psikolojik olarak butlnlesmesi, 0Orgitin amag¢ ve hedeflerini 6zimsemesi ve bu
dogrultuda 6rgitte kalma yolunda duydudu arzu” olarak tanimlanmaktadir [52]. Yazinda
en cok kabul goren Meyer ve Allenin ¢ boyutlu modeli [53]; duygusal baglilk,
devamlilik baglhhdi ve normatif badliliktan olusmaktadir. Duygusal badhlik, bireylerin
istedikleri icin 6rgltte kaldigini; devamliik baghlidi, bireylerin ihtiyaci oldudu icin 6rgltte
kaldigini ifade etmektedir. Normatif bagllik ise bireylerin kendilerine kurumun misyon ve
dederleri vs. ile ilgili bir gérev bicmesinden dolayi 6rgltte kalmak zorunda olduklari igin
orgitte kaldigini ifade etmektedir. Meyer ve Allen [53], O'Reilly ve Chatman [54] ile
Mowday ve arkadaslan [55] tarafindan 0One siarllen cgesitli baghlik modelleri
incelendiginde, hem kuramsal hem de psikometrik 6zellikler agisindan en gucli baglilik
tlrdindn duygusal bagllik oldugu goérilmektedir. Nitekim Meyer ve arkadaslar [56]
tarafindan yapilan meta analiz galismasinda, bireysel (stres, is-aile gatismasi vb.) ve
orgitsel (performans, orgltsel vatandashk davranisi vb.) dediskenlerle en glgll iliski
icinde olan badhhk tartnidn duygusal badlihk oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle, bu
calismada Orgltsel baghhdin sadece duygusal baglihk boyutu ele alinmistir. Duygusal
baghlik, isgérenin 6rgltiine duygusal yakinlik duymasi ve onunla 6zdeslesmesidir [57].
Duygusal baglihigi glcli olan isg6renler, 6rgitlerinin deder ve amaclarini benimser ve
orglitte kalma arzusu gosterir [52].

Isgdrenlerin drgitlerine iliskin tutumlarindan olan baglilik ile is tatmini arasinda biyiik bir
benzerlik olsa da bu iki kavram birbirinden farkhdir. Baghhk, o6rgitin buttnine
adanmayla ilgilidir, kademeli olarak gelisir ve kalici hale gelir. Bu yontyle badhlik
isgOrenin 6zdesliklerini, tutumlarini ve amacglarini sekillendirerek 6rgitin beklentileri ile
bltinlesmesini sadlar [58]. Buna karsin is tatmini, isgérenin isine veya isinin belirli
boyutlarina (lcret, calisma sartlari vb.) yoénelik tutumudur. Baglihda kiyasla daha gegici
ve dediskendir. Yazinda vyapilan goérgil calisma bulgular, is tatminin genellikle
isgorenlerin 6rgltsel baghliginin bir 6nclll oldugunu destekler niteliktedir [59].

Isten ayrilma niyeti, isgérenin 6rgiitten ayrilmak konusundaki bilingli bir karari veya
niyeti olarak ifade edilmektedir [32]. Daha yalin bir ifadeyle, isten ayrilma niyeti,
isgdrenin orgutten ayrilma konusundaki dislnceleridir. March ve Simon‘un klasik isten
ayrilma modeline [60] gbre bu dlslnceler, algilanan ayrilma arzusu ile érgltten ayrilma
kolayliginin bir fonksiyonudur [10]. Mowday ve arkadaslarina [61] gb6re isten ayriima
niyeti, ayrilma kararini iki sekilde etkilemektedir. Isten ayrilma niyeti, baska is olanaklari
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olmamasina ragmen, isi birakmaya dodrudan neden olabilir. Ya da isgorenin yeni is
olanaklari arastirmasina yol acarak is birakmay! dolaylh olarak etkileyebilir. Baska bir
yaklasima gore ise, isten ayrilma niyeti bilissel ve davranissal bir olgudur. Bu slirecte
isgdéren cesitli nedenlerle isten ayrnilmayi distnebilir (bilissel ya da tutumsal) ve bu
dusiinceyi gerceklestirmek icin harekete gecebilir (davranigsal) [62]. isgérenin érgiitten
ayrilmasina iliskin nihai kararn, halihazirdaki isine kabul edilebilir alternatif bir is
bulabilmesine veya boyle bir isin mevcudiyetine baghdir [63].

Isten ayrilma niyetine iliskin calismalarin bircogunda Ucret tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiye dikkat cekilse de, isgdrenlerin isten ayrilma davranisi géstermeleri
bireysel, érgiitsel ve ekonomik olmak lizere cesitli faktérlere de baghdir [64]. Orgiitte
mevcut calisma kosullarindan tatmin olmayan isgérenlerin, isten ayrilma niyetinde oldugu
bilinmektedir. Dolayisiyla, IKY uygulamalarindan memnun olmayan isgdrenlerin isten
ayrilma niyeti artabilir. Ancak sunu da belirtmek gerekir ki issizligin ylksek oldugu bir
istihdam ortami ve ekonomik krizlerin yogun oldugu dénemler, isgorenlerin alternatif is
olanaklarini olumsuz yénde etkileyecedinden, genel olarak isten ayrilmayi azaltici bir etki
yaratabilir. Orgitler agisindan yiiksek performansh ve Ustiin nitelikli isgdrenlerin isten
ayrilmasi, énemli bir maliyet unsurudur.

3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Bu bdlimde, sosyal mubadele ve algilanan o6rgitsel destek teorileri ile konuyla ilgili
yapilan 6nceki arastirma bulgularindan hareketle arastirmanin modeli ve hipotezleri
ortaya konacaktir.

3.1. i’nsqn Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin Baghhk ve Isten Ayrilma
Niyeti ile Iliskisi

IKY uygulamalari ile isgérenlerin tutumlarn (duygusal badlilik ve isten ayrilma niyeti)
arasindaki iliskinin kuramsal altyapisini, sosyal muibadele [65] ve algilanan o&rgutsel
destek [66] teorileri olusturmaktadir. Sosyal mibadele teorisi, iki veya daha fazla tarafin
karsilikli fayda elde etmek igin sosyal etkilesime girmesini esas almaktadir. Anilan teori
cercevesinde, IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyet, isgdrenlere érgiitiin sundugu
bir fayda anlamina gelebilir ve bu durum isgorenlerin Orgitlerlerine yonelik baghlik
gelistirmesini saglayabilir bu da isten ayrilma niyetini azaltabilir. Yakin zamanda, sosyal
miibadele teorisi konusunda yapilan bir calismada, orgltlerine yiiksek diizeyde baglilik
duyan isgorenlerin, ylksek performans sergileyecedi ve isten ayrilmak yerine o6rgitte
kalmayi arzulayacaklarini belirtilmektedir [67].

Eisenberger ve arkadaslarinin [66] algilanan 6rgltsel destek teorisine gore ise isgbrenler,
kendilerine bagli olan érgitlere daha fazla baglihk duymaktadir. Orgitiin isgérenlere
baglihk gostermesi, onlara sadglayacagi 6rgitsel destedin seviyesi ile ilgilidir. Bu teori
cercevesinde isgorenler, olumlu olarak algiladiklari ya da memnun olduklar cesitli IKY
uygulamalarina, olumlu bir sekilde karsilik verecektir. Orgiitsel destek algisi, genel
anlamda 6rgitsel baghhgin en énemli &nciillerinden birisidir [68]. Dolayisiyla cesitli IKY
uygulamalarinin (egitim gelistirme, kariyer sistemi, glglendirme vb.), isgbrenleri tatmin
edici uygulamalar olmasi ve arzu edilen galisma kosullari olusturmasi bir nevi érguitsel
destek faaliyeti ya da 6érgitin isgérene baglihdgi seklinde dederlendirilebilir.

Isgorenlerin  katiimini, glclendiriimesini ve gelistiriimesini temel alan cesitli IKY
uygulamalarinin 6rgutsel baghhidi olumlu yodnde etkileyecedi distunldlmektedir. Yapilan
calismalar, ylksek katihmli IKY uygulamalarinin isgérenlerin érgitte kalmalarini
arttirdigini gostermektedir [4, 6]. Meyer ve Smith [5] cesitli 6rgltlerde galisan toplam
281 isgdren uzerinde vyaptiklar arastirma sonucunda, performans dederlendirme,
ddillendirme, editim ve kariyer gelistirme gibi iKY uygulamalari ile érgitsel baglilik
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arasinda anlamb iliski tespit etmistir. Kuvaas [69] tarafindan yapilan arastirmada, isgoren
gelistirme tabanh IKY uygulamalarina (editim gelistirme ve performans dederlendirme
uygulamalan) dair algilarin, isgéren-6rgit iliskilerini olumlu ydnde, isgbrenlerin isten
ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Kinnie ve arkadaslarinin [70]
yapti§i arastirmada ise IKY uygulamalarindan duyulan tatminin, ti¢ ayn calisan grubunun
(yOneticiler, uzmanlar ve isgorenler) 6rgitsel baglihgi ile baglantili oldugu gortlmustar.
Ayni calismada, lcret ve &6dulllendirme, iletisim ve is yasam dengesi her ¢ grubun
orgutsel baghhd ile iliskili olan uygulamalar olarak tespit edilmistir. Sosyal mibadele ve
algilanan o6rgitsel destek teorileri ve konuyla ilgili yapilan gérgil arastirma bulgularindan
hareketle, IKY uygulamalarina iliskin olumlu tutumlarin, bilgi iscilerinin duygusal
baglihgini artiracagi ve isten ayrilma niyetini azaltacagi beklenebilir.

H;: Bilgi iscilerinin IKY uygulamalarindan duyduklari memnuniyet ile duygusal badliliklari
arasinda olumlu yénde anlamli bir iliski vardir.

H,: Bilgi iscilerinin IKY uygulamalarindan duyduklari memnuniyet ile isten ayrilma
niyetleri arasinda olumsuz yénde anlaml bir iliski vardir.

3.2. Orgiitsel Baglhilik ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti konusunda yapilan calismalar genel olarak, anilan
degiskenler arasinda olumsuz yonde bir iliskiyi ortaya koymaktadir [56, 61, 71, 72].
Ayrica duygusal baglihk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin devam baglhhgdina
nazaran daha glgli oldugu tespit edilmistir [73, 74]. Buna gore, 6rglite karsi duygusal
olarak bagliik hisseden isgérenlerin sadece Ucretten dolayl 6rgltte kalmay! disinen
isgdrenlere gore, 6rglutte kalmayl daha fazla arzuladiklari séylenebilir. Arastirmalarda,
isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisi yerine ele alinmasinin nedeni isten ayrilma
niyetinin ayrilma siirecine iliskin daha genis bir bakis acisi sunmasidir. Orgiitsel baghhgin
isten ayrilma niyeti ile ters yonlu iliskisi, isgdren devir oraninin azalmasini dolayisiyla da
nitelikli insan kaynadinin 6rgltte tutulmasini saglamaktadir. Bilgi iscilerinin duygusal
baglihginin, isten ayrilma niyetini etkileyecegdi beklenmektedir.

Hs: Bilgi iscilerinin duygusal baglilidi ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz ydénde
anlamli bir iliski vardir.

Meyer ve Allen’in [53] baglihk modelinde, 6érgitsel baglilik, isle ilgili tutumlar (is tatmini
vb.) ile gesitli 6rgltsel giktilar (isten ayrilma vb.) arasinda aracilik yapmaktadir. Yapilan
gesitli arastirmalar, orgltsel baghhdin bazi dediskenler arasinda aracilik ve dizenleyicilik
roliniin olduguna isaret etmektedir. Ornegin, 6rgitsel baghhdin, is tatmini ile isten
ayrilma niyeti iliskisinde aracilik ettigi ileri stiriilmektedir [75-77]. IKY uygulamalari ile
isten ayrilma niyeti iliskisi arasinda dogrudan iliski olmakla birlikte, sinirli sayidaki bazi
arastirmalar bu iki dedisken arasindaki iliskide, baghligin aracilik rolinin olabilecegine
dair ipuglan vermektedir. Oldukca yakin bir zamanda yapilan bir galismada, &rgutsel
baghihgin IKY uygulamalar ile isten ayriima niyeti arasinda kismi aracilik roliiniin
bulundugu gorilmustir [78]. SamGnanakkan’in [10] yaptidi calismada ise 6rgutsel
baglihidin, IKY'nin editim uygulamalan islevi ile isten ayriima niyeti iliskisinde kismi
aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. IKY uygulamalarindan memnun olan isgérenlerin
orgltlerine olan duygusal baghgi artacagindan, érgitten ayrilmak yerine 6rgltte kalmayi
isteyeceklerdir. Anilan arastirma bulgularindan hareketle duygusal bagllik, bilgi isgilerinin
IKY uygulamalarindan duydugu memnuniyet ile isten ayrilma niyeti iliskisinde aracilik roli
Ustlenebilir.

H,: IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile isten ayrilma niyeti iliskisinde
duygusal baghhigin aracilik roli vardir.

Orgiitsel baghhgin farkli dediskenler arasindaki aracilik roliine iliskin bazi calismalar
olmakla birlikte, dizenleyici roli konusunda oldukga sinirli galisma ve teorik altyapi
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bulunmaktadir. Duygusal baghligin dizenleyici rolinin kuramsal alt yapisi, sosyal
mubadele teorisine dayandirilabilir. Orgitlerine ydénelik yiiksek duygusal baglilik duyan
isgérenler, bagliigi dusik olanlara gére, IKY uygulamalarindan duyduklari memnuniyetin
dolayli etkisi nedeniyle de dislik isten ayrilma niyeti tasiyabilirler. Jaros [79], Ug baghlik
turlerinin (duygusal, normatif ve devam baghhdi) birbirleriyle goésterdigi etkilesimsel
etkinin (interactional effect), baska bir deyimle dlizenleyici etkinin, 6érgiitten ayriima
niyetini etkiledigini tespit etmistir. Ceylan ve Bayram [80] tarafindan yapilan calismada,
mesleki baghligin, alternatiflerin azliginin ve etkisinin 6rgltten ayrilma niyeti ile iliskisinde
dizenleyici bir roliinin oldugu bulunmustur. Bu bulgulara karsin, Kuvaas’in [69] yaptidi
calismada duygusal baghhgin, iKY uygulamalarina yénelik algilar ile isten ayrilma niyeti
arasinda dizenleyici roli oldugu yonindeki hipotez reddedilmistir. Kuvaas’in galismasi
duygusal baghligin dlzenleyici rolinin teyit edilememis olmasinin metodolojik
nedenlerden kaynaklandigini belirtmektedir. Ozellikle deneysel olmayan arastirmalarda
gesitli metodolojik nedenlerden dolay! etkilesimsel etkinin varlidini ortaya gikarmak
oldukca glictir. Zira etkilesimsel etkinin varligi gercekten var olsa bile, Aiken ve West
[81] bazi arastirma sonuglarinda bu etkiyi ortaya cikarilmasinin zor oldugunu
belirtmektedirler. Sosyal mibadele teorisi ve konuyla ilgili daha 6nce yapilan arastirma
sonuglarindan hareketle, duygusal baghligin, bilgi iscilerinin IKY uygulamalarindan
duydugu memnuniyet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide diizenleyici bir roll
olabilecegi degerlendirilmektedir.

Hs: Duygusal badlihidin, IKY uygulamalari ile isten ayrilma niyeti iliskisinde diizenleyici
rolii vardir. Diisiik duygusal badlilida sahip bilgi iscileri, IKY uygulamalarindan diisiik
diizeyde memnuniyet duyduklarinda, bagliliklar yliksek olanlara gére daha fazla isten
ayrilma niyeti tasiyacaklardir.

Yukarida ifade edilen kuramsal bilgiler ve daha 6nce yapilan goérgul calismalar 1siginda
arastirmanin hipotetik modeli Sekil 1'dedir. Bu model cergevesinde bes adet hipotez
sinanacaktir.

Duygusal Baghlik

. Hs; H
IKY Uygulamalari Hi 3

Odillendirme
Ucret sistemi v
Kariyer sistemi
Egitim sistemi H>
Performans
dederlendirme sistemi
e Glglendirme

o Isgéren ile iletisim

Isten Ayriima
Niyeti

\ 4

Sekil 1 Arastirmanin Hipotetik Modeli
4. Yontem

Bu bélimde cgalismanin evreni ve orneklemi ile veri toplama araci olarak kullanilan
Olgeklere iliskin agiklamalara yer verilecektir.

196



S. Glrbiiz, M. Bekmezci /Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi 41, 2, (2012) 189-213 © 2012

4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Ankara ilinde savunma sektoriinde faaliyet goésteren blylk olgekli
isletmelerin bilisim, havacilik-uzay ve silah-mihimmat gibi alanlara yonelik AR-GE
projelerinde calisan bilgi iscileri olusturmaktadir. Savunma sektdériinde faaliyet gbsteren
blylk 6lgekli isletmelerin gogunun Ankara bélgesinde faaliyet gosterdigi bilinmektedir.
Evrenin kesin sayisi bilinmemekle birlikte, Tlirk Savunma Sanayisi Sektdér Raporu [82]
dikkate alindiginda, 2008 vyili verilerine goére yaklasik 6000 kisi oldugu tahmin
edilmektedir. S6z konusu evrenden %95 gulvenilirlik sinirlar igerisinde %5’lik bir hata
pay! dikkate alinarak orneklem buyukliglu 370 kisi olarak hesap edilmistir [83]. Blyuk
dlcekli isletmelerin hedef alinmasinin nedeni, bu isletmelerdeki IKY uygulama ve
politikalarinin, kiguk ve orta 06lgekli isletmelere kiyasla goérece daha yerlesik ve
kurumsallasmis oldugu varsayimindan kaynaklanmistir. Bu kapsamda, arastirmanin
orneklemini, Ankara’da savunma sektoriinde faaliyet gosteren blyuk 6lgekli isletmelerde
calisan ve rastgele secilen 400 bilgi iscisi olusturmaktadir. Anket formlarinin deneklere
ulastinlmasinda, anilan isletmeler icinde sosyal aglan bulunan ve arastirma yazarlarinin
deneklerin arastirmaya dahil edilmesinden dolayr kolayda 6rnekleme ydntemine
uymaktadir. Dagitilan anketlerden 277 adedi geri donmdistir. Geri donlisim orani
%69,25'dir. Toplanan anket formlarindan 18 tanesinde cok fazla eksik cevap bulunmasi
nedeniyle dederlendirmeye alinmamis ve analizler 259 anket (izerinden vyapilmistir.
Arastirmaya dahil edilen bilgi iscilerinin; %81,5'i (n=211) erkek ve %18,51 (n=48)
kadindir. Deneklerin ortalama yasi 34,3'tlr. Arastirmaya dahil edilen katiimcilarin %8,5’i
(n=22) lise ve alti, %25,1'i (n=65) yiksek okul, %55,2'si (h=143) lisans ve geriye kalan
%11,2'si (n=29) ise lisansistl editim mezunudur. Deneklerin %9,2'si (n=24) 5 yil ve
daha az, %17,3'G (n=45) 6-9 yil, %27,5'i (n=71) 10-14 yil ve %46’'sI (n=119) ise 15 yil
ve Ustlnde is deneyimine sahiptirler.

4.2. Veri Analizi

Arastirmanin verileri, SPSS 17 paket programi ve LISREL 8.8 paket programi ile analiz
edilmistir. Calismada kullanilan 6lceklerin gecerliligini tespit etmek amaciyla, acimlayic
ve dogrulayic faktdr analizleri yapiimistir. Olceklerin i¢sel tutarlilik katsayisi icin Cronbach
alfa gavenilirlik katsayisi tercih edilmistir. Dediskenler arasindaki iliskilerin test
edilmesinde ise korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Aracilik iliskisi, regresyon
analizleri kullanilarak Baron ve Kenny [84] tarafindan &énerilen g asamali yontemle test
edilmistir. Dlazenleyici iliski ise dizenleyici dediskenli coklu regresyon (Moderated Multiple
Regression) analizi ile tespit edilmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. iki bélimden olusan
anketin birinci béliminde, cevaplayic profili hakkinda bilgi elde etmek amaciyla
olusturulan demografik sorular bulunmaktadir. ikinci bélimde ise arastirmanin badimsiz
ve bagimli degiskenleri ile ilgili élcekler yer almaktadir. Olgeklerin gecerlik analizleri
kapsaminda, Tlrkce'ye uyarlamasi tarafimizdan yapilan olceklerin gecerliliginin tespitinde
SPSS 17 paket programi ile agimlayicl faktér analizi (AFA) tercih edilmistir. Daha 6nce
diger arastirmacilar tarafindan Tirkce'ye uyarlanan olgeklerin gegerliligini tespit etmek
icin LISREL 8.8 paket programi ile dogrulayic faktoér analizi (DFA) uygulanmistir.

4.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Duygusal Baghhik Olgegi: Duygusal badlilik 6lcedi olarak, Allen ve Meyer’in [57] g
boyutlu o6rgitsel badhlik modelinde yer alan; duygusal, devamliik ve normatif
boyutlarindan olusan 6lcedinin sadece duygusal baghlikla ilgili kismi kullanilmistir. Bu
dlcek besli Likert seklinde alti ifadeden olusmaktadir. Olcedin Tiirkce'ye gecerlik galismasi
Wasti [85] tarafindan yapilmistir (Or.: Meslek hayatimin kalan kismini bu isletmede
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gecirmek beni ¢cok mutlu eder). Yapilan DFA sonucunda, 6lcedin tek faktorli yapisina ait
uyum iyiligi dederlerinin yeterli olmadidi tespit edilmistir. Bunun lzerine, AFA yapilarak
maddelerin faktor yapilari incelenmis ve bir maddenin tek basina farkli bir faktor
olusturmakta oldugu belirlenmistir. ilgili madde élcekten cikarildiktan sonra tekrar DFA
uygulanmis ve bes maddelik dlgedin tek faktérlii yapisi dogrulanmistir (X%/SS=2,56;
RMSEA= ,05; NIFI= ,97; CFI= ,98; GFI= ,88). Yapilan gulvenilirlik analizi sonucunda
Olcegin Cronbach alfa glvenilirlik katsayisi ,74 olarak bulunmustur.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Bilgi iscilerinin isten ayrilma niyetini dlcmek amaciyla
Cammann ve arkadaslan [86] tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Uc¢ ifadeden
olusan o6lgedin Turkce'ye uyarlama sirecinde, Brislin ve arkadaslari [87] tarafindan
onerilen ceviri-tekrar geri ceviri yéntemi esas alinmistir (Or.: Su an yaptigim isten
ayrilmak istiyorum). Olcek, besli Likert bicimindedir. Temel bilesenler (principal
component) yontemi ile yapilan KFA sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin orneklem yeterliligi
degeri ,772 olarak tespit edilmistir. U¢c madde tek faktdr altinda ylklenmistir ve faktor
yikleri ,80'in lizerindedir. Agiklanan toplam varyans orani %84'dir. Olcedin Cronbach
alfa glvenilirlik katsayisi ,90 olarak tespit edilmistir.

Psikolojik Giiclendirme Algisi Olgegi: Giiclendirme 6&lcedi olarak Spreitzer [48]
tarafindan gelistirilen ve 12 ifadeden olusan o&lcek kullanilmistir. Olgedin Tirkge'ye
gecerlik calismasi Col [88] tarafindan yapilmistir (Orn.: Yaptigim is benim icin anlamhdir).
Olcek, begli Likert bicimindedir. Olcedin orijinal hali dért faktérli (anlam, yetkinlik,
ozerklik ve vyetki) bir yapida olmakla birlikte, Col'Un yaptidi calismada anlam ve
yetkinligin ayni faktore ylklenmesi sonucu, dort olmasi beklenen faktoér sayisinin lce
distigu gozlemlenmistir. Yapilan DFA sonucunda 6lcedin lg faktorli yapisina ait model
uyum iyiligi degerlerinin uygun oldudu tespit edilmistir. (X?/SS=3,3; RMSEA= ,08; NIFI=
,93; CFI= ,93; GFI= ,90). Olcedin geneline ait Cronbach alfa givenilirlik katsayisi ,89
olarak bulunmustur.

iKY Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet Olgegi: Deneklerin 6rgiitlerindeki
mevcut IKY uygulamalarindan duyduklari memnuniyeti dlgmek Gzere kullanilan IKY
uygulamalan 0lcedi yazindaki Olceklerden istifade edilerek tarafimizdan gelistirilmistir.
Olcekte; IKY’nin édillendirme, lcretleme, egitim gelistirme, performans dederlendirme,
kariyer sistemi, drgiitsel iletisim islevlerine yénelik toplam 25 ifade yer almaktadir (Or.:
1. Sirketimizde 6dul sistemi Gstlin performansli personeli motive edecek sekildedir; 2.
Sirketimizdeki terfi sistemi herkes icin adaletli bir sirectir). Olcek, besli Likert
bigimindedir. Gegerlik ve glvenilirlik analizleri neticesinde, (¢ maddenin zayif psikometrik
ozelliklerinden dolayr (iki madde 6ngérilenden farkh yeni bir faktdér olusturmus, bir
madde ise gapraz yuklenmistir) 6lgekten cikarilmasinin uygun olacadgina karar verilmistir.
22 madde lzerinden temel bilesenler ve Varimax eksen déndirmesi teknigi kullanilarak
yapllan nihai KFA’da, Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterlilik dedgeri ,884 olarak tespit
edilmistir. Analiz sonucunda, 22 maddenin bes boyutlu bir yapr olusturdugu
gbzlemlenmistir. Faktdér altinda vylklenen maddelerden vyola ¢ikarak bu boyutlar
odullendirme, Gcret sistemi, kariyer sistemi, editim uygulamalari ve performans
dederlendirme ile isgorenle iletisim seklinde isimlendirilmistir. Egitim uygulamalarn ve
performans dederlendirmeye iliskin maddelerin ayni faktor altinda toplanmasi dikkat
cekicidir. Olcekteki maddelerin faktér yikleri ,50’nin UGzerindedir. Aciklanan toplam
varyans orani %70,722'dir. Olcedin geneline ait Cronbach alfa givenilirlik katsayisi ,90
olarak bulunmustur. Alt boyutlara ait Cronbach alfa glvenilirlik katsayisinin dederleri
,70'in Gzerinde olup, ayrnintil bilgiler Tablo 1’dedir.
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5. Bulgular

Arastirmaya dahil edilen dediskenlerin ortalama dederleri, standart sapmalari, Pearson
korelasyon ve Cronbach alfa guvenilirlik dederlerine yonelik bulgular Tablo 1'de
gorilmektedir. Boyut ortalamalarina iliskin olarak 3’Gn Ustindeki dederler, isten ayrilma
niyeti dediskeni harig, olumlu yéndeki tutumlari ifade etmektedir. Bu kapsamda, bilgi
iscilerinin o6dullendirme ve lcret sistemi disindaki dediskenlere yonelik tutumlarinin
olumlu yénde oldugu goriilmektedir. Isten ayrilma niyetine iliskin ortalamaya bakildiginda
(Ort.: 1,71; SS= ,56), deneklerin isten ayrilma niyetinin oldukca dislk dizeyde oldugu
tespit edilmistir. Odillendirme (Ort.=2,65; SS= ,87) ve lcretleme (Ort.: 2,69; SS=
,93), uygulamalarina iliskin tutum puanlarinin 3’Un altinda olmasi, arastirmaya katilan
deneklerin anilan uygulamalardan memnun olmadiklarina isaret etmektedir.

Dediskenler arasindaki korelasyon dederlerine bakildiginda (Tablo 1), deneklerin
duygusal bagliliklar ile psikolojik gliclendirme (r= ,338; p< ,01), odullendirme (r=
,364; p< ,01), Ucret sistemi (r= ,245; p< ,01), kariyer sistemi (r= ,296, p< ,01), egitim
uygulamalarn ve performans dederlendirme (r= ,338; p< ,01) ve isgorenle iletisim (r=
,381; p< ,01) arasinda orta ve dusik dizeyde, olumlu yénde anlamli bir iliski oldugu
gorilmektedir. Ozellikle édillendirme ve isgérenle iletisim uygulamalari, duygusal
baghlikla iliskisi en fazla olan dediskenler olarak géziikmektedir. isten ayrilma niyeti ile
psikolojik gliglendirme (r=- ,135; p< ,05), dédillendirme (r=- ,335; p< ,01), Ucret sistemi
(r=- ,351; p< ,01), kariyer sistemi (r=- ,237; p< ,01), editim uygulamalan ve
performans dederlendirme (r=- ,332; p< ,01) ve isgo6renle iletisim (r=- ,435; p< ,01)
arasinda orta ve disiuk dizeyde, olumlu yonde anlamh bir iliski oldugu tespit
edilmektedir. Ayrica, bilgi iscilerinin duygusal badhliklari ile isten ayrilma niyetleri
arasinda (r=- ,478; p< ,01) orta dizeydeki anlaml iliski, yazindaki genel egilimi
destekler niteliktedir. Tum dediskenlere ait Cronbach alfa cinsinden igsel tutarlilik katsayi
dederlerinin yazinda kabul géren ,70’in Gzerinde oldugu gortlmektedir.

Tablo 1 Arastirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve
Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler SS 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Duygusal baghlik 3,81 ,64 (,74)

2. Isten ayrilma niyeti 1,71 ,56 -,478" (,90)

3. P. Guglendirme 3,86 ,57 ,338"" -,135" (,89)

4. Odullendirme 2,65 ,87 364" -,335" 221" (,87)

5. Ucret sistemi 2,69 ,93 ,245" -351" 036 ,460" (,88)

6. Kariyer sistemi 3,25 ,75 ,296" -,237" ,225" ,541 501" (,95)

7. Egt. ve PD sistemi 3,06 ,72 ,338" -,332" ,264™ ,573™ 403" ,535" (,78)

8. isgoren ile iletisim 3,39 ,75 ,381" -,435™ 282" 603" ,453™ ,531"° 525" (,84)

9.IKY Uyg.(Ort.)? 3,01 ,63 ,413" -434™ 819" 745 787 761" 254" 788"

*,05 dizeyinde anlamh

** 01 dlzeyinde anlamli

a= IKY uygulamalar 6lcedini olusturan alt boyutlar ile psikolojik giiclendirme degdiskenlerinin aritmetik
ortalamasi alinmak suretiyle olusturulmustur.

Parantez icindeki dederler Cronbach alfa guvenilirlik katsayisidir.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizleri yapiimis ve
kurulan regresyon modelleri Tablo 2 ve 3’de sunulmustur. Oncelikle, IKY uygulamalarinin
duygusal baglihk (zerindeki etkisi incelenmistir (H;). Bu amacla yapilan hiyerarsik
regresyonunun birinci adiminda kontrol degiskenleri (yas, cinsiyet, 6grenim durumu ve is
tecriibesi) modele dahil edilerek kontrol altina alinmis; daha sonra da ikinci adimda
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bagimsiz dedisken olan IKY uygulamalarinin etkisi incelenmistir. Buna gore;
birinci asamadaki demografik degiskenlerin duygusal baghhidi aciklama glclnin oldukca
disiik seviyede oldudu (Diizeltilmis R?>= ,049) ve sadece yas degiskeninin anlamli etkisi
bulundugu gérilmustiir (8= ,132; p< ,01). ikinci asamada iKY uygulamalar degdiskeninin
regresyona dahil edilmesi ile modelin aciklama glici ©6nemli Olglide vylkselmistir
(Duzeltilmis R?*= ,178). Kurulan modele gére, IKY uygulamalarindan duyulan
memnuniyetin duygusal badlihgi olumlu yénde anlamh sekilde etkiledigi gorilmektedir
(B= ,391; p< ,01). Bu bulgu dogrultusunda, arastirmanin birinci hipotezi (H;) kabul
edilmistir (Tablo 2).

Tablo 2 IKY Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyetin Duygusal Baghlik Uzerine Etkisini
Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi

Degiskenler Duygusal baghhk
AR? B

1. Asama: Kontrol Dediskenleri ,049
Yas ,132
Cinsiyet ,013
Ogrenim -,022
is tecriibe ,001

2. Asama: Badimsiz Dedisken ,131%*
IKY Uygulamalarindan Duyulan memnuniyet 391%*x*

N 259

*,05 dizeyinde anlamh
** 01 dlizeyinde anlamli

IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyetin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisini (H>)
test etmek amaciyla, bir 6énceki adimlar izlenmis ve kurulan regresyon modelleri Tablo
3’de sunulmustur. Buna go6re, birinci asamada, regresyona dahil edilen kontrol
dediskenlerinin hig birisinin, isten ayrilma niyeti Uzerinde anlamh etkisi tespit
edilememistir. Ikinci asamada, IKY uygulamalarinin analize dahil edilmesi ile birlikte
modelin agiklama giicii anlamh derecede yiikselmistir (Dizeltilmis R*= ,175). Modele
gére, IKY uygulamalarinin, isten ayrilma niyetini olumsuz yénde etkiledigi gériilmektedir
(= -,438; p< ,01). Bu bulgu dodgrultusunda astirmanin ikinci hipotezi (H,)
desteklenmigtir. Duygusal baghhdin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisini gdsteren
regresyon analizi sonuglan {g¢lncli asamada gorilmektedir. Buna goére, duygusal
baghhdin isten ayrilma niyetini olumsuz yodnde etkiledigi gortlmektedir (B= -,485;
p<,01). Bu bulgu dogrultusunda, arastirmanin Uglincl hipotezi (H;) desteklenmistir.

IKY uygulamalarn ile isten ayrnilma niyeti iliskisinde duygusal baghhgin aracilik roliiniin
olup olmadigi (H,), Baron ve Kenny [84] tarafindan Onerilen (¢ asamali yontemle test
edilmistir. Bu yonteme goére, aracilik etkisinden séz edilebilmesi igin g sartin var olmasi
gerekmektedir [84]:

1. Bagimsiz degdiskenin (IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyet), araci degisken
(duygusal baglilik) tGzerinde bir etkisi olmalidir.

2. Bagimsiz dedisken (IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyet), bagdimli
dedisken (isten ayrilma niyeti) Uzerinde etkili olmahdir.

3. Arac degisken (duygusal baghhk), ikinci adimdaki regresyon analizine dahil
edildiginde; bagimsiz dediskenle bagiml dedisken arasinda anlamli olmayan iligki
cikarsa tam aracilik etkisi (full mediation), bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskide azalma meydan gelirse kismi aracilik (partial mediation) etkisi
meydana gelmektedir.
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Tablo 3 isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri Olan Degiskenlere Ait Hiyerarsik Regresyon
Analizi

Degiskenler isten ayrilma niyeti
Diiz. R? B
1. Asama: Kontrol Dediskenleri ,021
Yas -,100
Cinsiyet ,203
Ogrenim ,047
Is tecriibe ,083
2. Asama: Bagimsiz Dedisken ,175%*
IKY Uygulamalarindan Duyulan memnuniyet -,438%**
3. Asama: Araci Degisken ,220%*
Duygusal Baghlik -,485**
4. Asama: Bagimsiz ve Araci Dediskenler ,285**
iKY Uygulamalarindan Duyulan memnuniyet -,293**
Duygusal Baghhk -,379%*
n 259

*,05 diizeyinde anlamh
** 01 dizeyinde anlamli

Anilan yéntemde zikredilen birinci sart, yani IKY uygulamalarinin duygusal baghhga etkisi
Tablo 2'deki sonuglara gére gerceklesmistir. Ikinci sart (IKY uygulamalarinin isten ayriima
niyetine etkisi) ise Tablo 3’'deki sonuclardan anlasilacadi lizere gerceklesmistir. Son kural
icin kurulan regresyon analizinin sonuglar ise Tablo 3'de doérdinci asamada yer
almaktadir. Buna gore, duygusal baghhk (araci dedisken), IKY uygulamalari (bagimsiz
degisken) ile birlikte regresyon esitliine dahil edildiginde, IKY uygulamalarinin isten
ayrilma niyeti (bagimli dedisken) Uzerindeki etkisi hala anlamli olmaya devam etmektedir
(p= -,293; p< ,01). Dolayisiyla duygusal baglihgin, IKY uygulamalari-isten ayrilma niyeti
iliskisinde tam aracilik etkisinin olmadidi gorilmektedir. Ancak, araci dedisken analize
dahil edildiginde, IKY uygulamalar degiskeninin isten ayrilma niyetine olan etkisinde
disis olmasi (p= -,438; p= -,293; p< ,01), duygusal baghhigin kismi aracilik etkisinin
olabilecedine isaret etmistir.

Tablo 4 Sobel Testi Sonuglari

Degiskenlere ait B ve Test tiirii Test degeri Std. Hata P degeri
standart hata

A ,391 Sobel 5,116 ,047 .000

B ,620 Aroian 5,093 ,047 .000
Sa ,061 Goodman 5,139 ,047 .000
Sb ,073

a= IKY - Baglilik yoluna ait dizeltiimemis regresyon katsayisi

b= Baglilik >Isten ayrilma niyeti yoluna ait diizeltiimemis regresyon katsayisi
Sa= a’ya ait standart hata

Sb= b’ye ait standart hata

Duygusal baghligin kismi aracilik etkisinin olup olmadigi, Beta dederlerindeki azalma
miktarinin anlamlilik dizeyine bagldir. Beta dederlerindeki azalma miktarinin anlamhlik
dizeyi ise Sobel testi kullanilarak degerlendirilmistir. Sobel testi, bagimsiz degiskenin
(arac degisken vasitasiyla) bagimli degisken Uzerindeki dolayli etkisinin anlaml olup
olmadidini saptamak amaciyla gelistirilmis bir testtir [89]. Ilgili degiskenlere ait
dizeltilmemis regresyon katsayilari (B) ve bunlara ait standart hata dederlerinin, internet
Uzerinde cevrimici (online) olarak sunulan bir hesaplama programina girilmesi suretiyle
Sobel testi gergeklestirilmistir. Test sonuglar Tablo 4’de sunulmustur. Sobel, Aroian ve
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Goodman testleri sonucglarinin anlamh olmasi (sirasiyla, Z=5,116; 5,093; 5,139; p< ,01)
duygusal baghhgin IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile isten ayrilma niyeti
iliskisinde kismi aracilik etkisinin oldugunu gostermistir. Bu bulgu dogrultusunda,
arastirmanin dérdidnci hipotezi (H,4) kabul edilmistir.

Duygusal baghhgin, iKY uygulamalari ve isten ayrilma niyeti iliskisinde diizenleyici bir
rolinin olup olmadidini test etmek icin dizenleyici degiskenli coklu regresyon
(Moderated Multiple Regression) analizi uygulanmistir. Bilindigi Uzere, dizenleyici
dedisken bagimh bir dedisken ve bagimsiz bir dedisken arasindaki iliskinin yénini ve
siddetini etkileyen niceliksel ya da niteliksel bir degiskendir [84]. Buna goére, duygusal
baglihigin dizenleyici degdisken olabilmesi icin, bu degiskenin bagimsiz dediskenle (iKY
uygulamalari) olan karsilikli etkilesiminin (interaction), bagimh dedisken (isten ayrilma
niyeti) Gzerinde anlamli etkisinin olmasi gerekmektedir. U¢ asamali olarak gerceklestirilen
analizde, birinci asamada kontrol degiskenleri, ikinci asamada IKY uygulamalar ve
duygusal baglilik eklenmistir. Son asamada IKY uygulamalari ve duygusal baghhgin
carpimsal sonucu (interaction effect) analize dahil edilmistir. Aiken ve West [81] ile
Frazier ve arkadaslarinin [90] onerileri dogrultusunda, stirekli dedisken bigiminde olan
degerler, standardize (z score) edildikten sonra regresyon analizine tabi tutulmustur.
Ayrica, anilan arastirmacilar, dizenleyici dediskene iliskin analizlerde beta dederi (B)
yerine, dlzeltilmemis beta dederinin (B) rapor edilmesi gerektigini belirtmektedirler.

Tablo 5’deki bulgular, ikinci asamada analize dahil edilen IKY uygulamalarn ve duygusal
baglilik degiskenlerinin, dizeltiimis R? degerini ,284 (p< ,01) oraninda artirdigini
gbstermistir. IKY uygulamalari ve duygusal bagliigin, isten ayrilma niyeti (zerinde
(sirasiyla, B = -,273; B= -,300; p< ,01) olumsuz yonde etkisinin oldugu tespit edilmistir.
IKY uygulamalari ve duygusal baghhidin, karsilikl etkilesim (carpimsal sonug) etkisinin,
iglincli asamada analize girilmesiyle birlikte diizeltiimis R? degerinde ,09 oraninda ve
anlamli dizeyde (p< ,05) bir artis sadladigi gorilmistlir. Baska bir ifadeyle, bilgi
iscilerinin isten ayrilma niyeti Gzerinde, IKY uygulamalari ve duygusal bagliidin birlikte
etkisi her birinin mustakil etkisine kiyasla daha fazladir ve bu farkhlik istatistiki olarak
anlamhdir.

Tablo 5 Duygusal Baghhgin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyici Degiskenli GCoklu
Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Diiz. R? AR? B
1. Asama: Kontrol Dediskenleri ,006
Yas ,042
Cinsiyet ,116
Ogrenim durumu ,039
Is tecriibesi ,038
2. Asama: Bagimsiz Degiskenler ,290 ,284**
iKY Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet -, 273*%
Duygusal baglilk -,300%**
3. Asama: Dizenleyici Degisken (Carpimsal Etki) ,299 ,09%*
IKY uygulamalari X Duygusal baglilik ,085%*
n 259
*p < ,05.
** p < ,01.

Tabloda yer alan regresyon katsayilari tiglincli asamada elde edilen degerlerdir.

IKY uygulamalan ve duygusal bagllik etkilesiminin birlikte etkisinin bicimini ve yoénini
belirlemek icin IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyetin diisiik ve yiksek oldugu
durumlarda, duygusal baglihgi dusik ve yliksek olanlarin isten ayrilma niyetine iliskin
gorugsleri grafiksel olarak Sekil 2'de gosterilmistir. Sekil 2'deki edimlerin, 0 (sifir)
dederinden anlamli dlzeyde farklilasip farklilasmadigi, Aiken ve West'in [81] Onerileri
dogrultusunda edim testi (slope test) ile analiz edilmistir. E§im testi sonucunda, IKY
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uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski, hem
ylksek hem de distk duygusal bagliigi olanlar igin anlaml ve olumsuz yonladar
(sirasiyla, B =- ,328; p< ,01; B =- ,434; p< ,01). Netice itibariyle, duslik duygusal
baghlida sahip bilgi iscileri, IKY uygulamalarindan diisik diizeyde memnuniyet
duydudunda, baglihdi ylksek olanlara gore daha fazla isten ayrilma niyeti tasididi
gorilmektedir. Bu bulgu, calismanin besinci hipotezini (Hs) desteklemektedir.

4 —
35 ] —1— Dislik duygusal baglihk
B3 —— Yuksek duygusal bagliik
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=
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E 25—
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= 15
1 —
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Distk Yiiksek
IKY Uygulamalarindan memnuniyet

Sekil 2 IKY Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet-isten Ayrilma Niyeti iliskisinde
Duygusal Bagliligin Diizenleyici Etkisi

6. Sonucg ve Tartisma

Bu arastirmada, IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyetin, bilgi iscilerinin duygusal
baghligina ve isten ayrilma niyetine olan etkisinin ortaya konulmasi amaclanmistir.
Arastirmanin hipotezleri, Ankara’da savunma sektdrinde faaliyet gdsteren buyik dlgekli
isletmelerde calisan toplam 259 bilgi isgisinden olusan bir drneklem U(zerinde test
edilmistir.

Elde edilen bulgular cercevesinde, IKY uygulamalarina iliskin tutumlarin bilgi iscilerinin
duygusal bagdhliklarini  olumlu yoénde etkiledigi yontndeki birinci hipotez (H;)
desteklemistir. Bu bulgu 6dullendirme, Ucret sistemi, kariyer sistemi, egitim ve
performans degerlendirme sistemi, psikolojik giiclendirme, isgéren ile iletisim gibi IKY
uygulamalarindan memnun olan bireylerin 6rgitlerine yodnelik duygusal badliliklarinin
daha yuksek olacagi anlamina gelmektedir. Sosyal mubadele teorisi cergevesinde,
Orguatteki belirli uygulamalara ydnelik duyulan memnuniyet, isgérenlerin katkilarinin 6rgtt
tarafindan 6nemsendigi anlamina gelir ve bu durum onlarin 6rgitlerine yonelik daha fazla
yiksek oranda duygusal baglilik gelistirmesine yol acar. Ozellikle édillendirme ve
isgorenle iletisim uygulamalarinin diger uygulamalara kiyasla duygusal baglilikla iliskisinin
gorece ylksek olmasi, bilgi iscilerinin duygusal badgliliklarinin saglanmasinda ekonomik
dedisimden (lcret vb.) gok, sosyal dedisimin etkili olduguna isaret etmektedir. Benzer
sekilde algilanan orgitsel destek teorisine goére, isgorenler olumlu olarak algiladiklari
gesitli IKY uygulamalarina, olumlu ydnde karsilik verirler. Buradan hareketle, yukarida
zikredilen IKY uygulamalarinin adil ve tatmin edici sekilde yapilandirildigini distinen bilgi
iscileri, calistiklari orgltlerin bu katkisina daha yliksek bir duygusal baglilikla karsilik
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vermektedir. Arastirmamizin bu bulgusu genel anlamda, yazinda IKY uygulamalar ile
orgutsel baghlik iliskisini inceleyen galisma sonuglariyla da [5, 33, 67, 70] uyumludur.

Ikinci olarak arastirmada elde edilen bulgular, bilgi isgilerinin IKY uygulamalarina iligkin
tutumlarinin, isten ayrilma niyetini olumsuz yodnde etkiledigini gostermistir (H,). Buna
gbre, adil ve uygun sekilde vyapilandinlan 6didl ve Ucret sistemi, calisanlarinin
gelistirilmesini esas alan performans degerlendirme sistemi, isin anlamli ve o6nemli
bulunmasini saglayan giglendirme, isgorenlerin katiimina imkan veren iletisim sistemi
gibi IKY uygulamalari, isgérenlerin isten ayrilma niyetini azaltacaktir. Benzer sekilde,
yiiksek katihmh IKY uygulamalarinin isgérenlerin érgitte kalmasini arttirdigi bulunmustur
[4, 6]. Yine Kuvaas [69] editim gelistirme ve performans degerlendirme
uygulamalarindan duyulan memnuniyetin, isgorenlerin isten ayrilma niyetini azalttigini
tespit etmistir. Dolayisiyla arastirmamizin sonuglari bu yénde yapilan énceki ¢alismalarin
bulgulari ile tutarhidir.

Galismamizin bir diger 6nemli bulgusu, bilgi isgilerinin duygusal bagliliginin isten ayrilma
niyetini olumsuz yoénde etkilemesidir. Bu sonug, arastirmanin Uglincli hipotezini (Hs)
desteklemistir. Bu bulgu, o6rgitlerine duygusal olarak bagli olan bilgi iscilerinin isten
ayrilma ihtimalinin daha disik seviyede olacagi anlamina gelmektedir. Isgérenin,
orgitin amacg ve hedeflerini 6zimsemesi ve bu dogrultuda orgltte kalma yolunda
duydudgu arzu olan duygusal baghlik [52], diger baghlik tlrleri (devam ve normatif
baglhlik) icerisinden en 6nemlisidir. Zira duygusal baghlikta isgoren, alternatif azlidi veya
belirli bir zorunluluktan dolay! dedil, kendi arzusu ile 6rgitliin bir parcasi olarak, kalben
Orgutte kalmay! tercih etmektedir. Gerek Ulkemizde gerek yabanci yazinda yapilan
calismalarda, duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin diger baghlik
tlrlerine nazaran daha glcli oldugu tespit edilmistir [74, 80]. Arastirmamizin bu
bulgusu, baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz yonde iliski oldugunu gGsteren
onceki calismalarla uyusmaktadir [61, 71-73, 75, 79]. Calismamizda elde edilen diger
bulgu, IKY uygulamalan ile isten ayrilma niyeti iliskisinde duygusal baglili§in aracihk
roliniin oldugudur (H,). Buna gére, IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyetin isten
ayrilma niyetine dogrudan etkisi olmakla birlikte, duygusal baghligin anilan iliskide, kismi
olarak aracihdi s6z konusudur. Elde edilen bu sonug iki hususa isaret etmektedir.
Birincisi, IKY uygulamalarinin bilgi iscilerinin orgitte kalma niyetleri ile iliskisinde,
duygusal baglihk da énemli bir dediskendir. Ikincisi, IKY uygulamalarindan duyulan
tatmin-isten ayrilma niyeti iliskisinde, duygusal bagliliga ilave olarak baska degiskenler
de etkilidir.

Son olarak, arastirmamizda duygusal baghhgin iKY uygulamalari ile isten ayrilma niyeti
iliskisinde dlizenleyici rolinin oldugu yonindeki hipotezimiz de desteklenmistir (Hs).
Baska bir deyisle, bilgi iscilerinin isten ayriima niyeti (zerinde, IKY uygulamalarindan
duyulan memnuniyet ve duygusal baglihdin birlikte etkisi, her birinin mustakil etkisine
kiyasla daha fazla oldugu bulunmustur. Buradan hareketle, bilgi iscilerinin IKY
uygulamalarindan duydudgu tatmin, orgltlerine olan ylksek duygusal badgliik ile
birlestiinde, isten ayrilma niyetini 6nemli &lclide azaltt§ ifade edilebilir. IKY
uygulamalarindan duyulan memnuniyet ve isten ayrilma niyeti iliskisinin gulcd,
isgérenlerin duygusal baglilik seviyesine de bagdhdir. Buna goére, IKY uygulamalarina
duyulan memnuniyetin disik seviyede oldugu durumlarda, duygusal baghhdi disik olan
isgorenler, baghligr yiksek olanlara gére daha fazla isten ayrilma niyeti tasimaktadir.

Calismamizin bulgular, kuramsal acidan ilgili yazina baz katkilar saglamaktadir.
Oncelikle, IKY’nin orgitsel performansi veya etkinligi artirp artirmadi§i konusu “kara
kutu” olarak adlandinlmakta ve ilgili yazinda oldukca fazla tartisiimaktadir [91]. Yine
IKY'nin isgdrenlerin tutum ve davranislarinda arzu edilen degisikliklere yol acip
acmadigina dair arastirmalar da halen devam etmektedir. Arastirmamizin bulgular, etkili
IKY uygulamalaninin duygusal baghhg artirdiyi ve isten ayrilma niyetini azalttigini
gostermektedir. Orgitlerine duygusal baghlik hisseden ve isten ayrilma yerine, érgitte
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kalma niyetinde olan iggérenler, dolayli olarak érgitsel etkinlige katki saglayacaktir. Bu
nedenle, calismamizin sonuglari, etkili IKY uygulamalarinin, isgéren devrini azaltarak
orgutsel basariya katki sagladigi yoénindeki iddialan [1-4] desteklemektedir.

Diger taraftan hem o6rgitsel bagliik hem de IKY yazininda, duygusal badhhgdin cesitli
dediskenlerle birlikte isten ayrilma niyeti Uzerindeki aracilik ve duzenleyicilik roll
konusunda oldukga sinirli calisma oldugu gorilmektedir. Calismamizin bulgulari, duygusal
baghligin anilan dedisken Uzerinde hem kismi araciik hem de dizenleyicilik rolinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla bu sonug, duygusal baghhgin yer alacagi model
ve arastirmalarda, aracilik ve dizenleyicilik iliskisinin goz ardi edilmemesi gerektigine
isaret etmektedir.

Calismada elde edilen sonuglar, uygulama agisindan da bazi 6neriler getirmektedir. Bilgi
iscileri genel olarak bilgi GUretiminin yodun oldugu sektorlerde istihdam edilmektedir.
Anilan sektorlerde, isglict devir oraninin ve isgicl hareketliliginin oldukga yliksek oldugu
bilinmektedir. Bu meslek grubundaki isgdrenlerin temel &zellikleri; mesleki ilerleme
arzusunda olmalari, is dedistirme olanaklarinin yiksek olmasi ve glinimizde bilgi tabanli
orgltler agisindan kritik kaynak potansiyeline sahip olmalari seklinde ifade edilmektedir
[10]. Dolayisiyla, anilan o&zelliklere sahip isgoérenlerin oOrgltler icin elde tutulmasi
onemlidir. Bu noktada nitelikli bilgi iscilerinin 6rglitte kalmalarini saglamanin bir yolu da
orgutteki IKY uygulama ve sistemlerinin, bilgi iscilerini memnun edecek sekilde
yapilandiriimasidir. Béylece bilgi iscilerinin duygusal badliliklari artinlmis olacaktir. Ilgili
grubun yonetici ve liderleri, érgitteki IKY uygulamalarini yapilandirirken, bilgi iscilerinin
belirli ihtiyag ve beklentilerini dikkate almalidir. S6z konusu uygulamalarin etkililigi,
isgorenlerin bunlari adil, tatmin edici ve gtdulleyici bulmasina da baghdir. Duygusal olarak
bagli bilgi iscileri isteyen &rgitler, 6ncelikle IKY uygulamalar vasitasiyla kendi
baghliklarini onlara goéstermelidirler. Buradan yola c¢ikarak yoneticiler igin su oneriler
getirilebilir; (1) acik, duyarh ve iki yonld iletisime dnem verilerek, isgbérenlerin dneri ve
fikirleri alinmah ve kararlara katilmalari saglanmali; (2) yeni bilgi ve becerilerin
ogrenilmesini saglayan gelistirici bir egitim sistemi kurulmali; (3) ylksek performansi
ortaya cikaran, isgorenlere geri bildirim sadlayan, seffaf kistas ve ulasilabilir hedeflerin
kullanildigr adil bir performans dederlendirme sistemine agirlik verilmeli; (4) adil, esit ve
yuksek performansi o6dillendiren 6dil ve lcret sistemi uygulanmali; (5) calisanlara
anlamli bulacadi isler verilmeli, isi yapacak gerekli beceriye sahip olmalarn saglanmali, is
ve karar slreglerinde 6zerklik taninmalidir.

Bu calismanin bazi kisitlari da bulunmaktadir. ilk olarak arastirmamizin érneklemi, zaman
ve maliyet gibi etmenler nedeniyle, Ankara’da savunma sektérinde faaliyet goésteren
buyuk 0&lgekli isletmelerde calisan belirli sayidaki (N=259) bilgi iscisi ile sinirhidir. Bu
durum, arastirma sonuglarinin farkl iskolu ve sektorlerde calisanlara genellenebilirligini
glglestirmektedir. Bundan sonraki arastirmalarda, farkli sektér ve iskolunda calisan
isletmelerin hedef alinmasi konuyla ilgili sonuglarin genellenmesi bakimindan daha faydal
olabilir.

ikinci olarak, deneklerin arastirma degiskenlerine iliskin tutumlan, 6z degerlendirme
yontemi ile subjektif olarak o6lglldiginden, ortak ydéntem varyansi ve sosyal begenirlik
etkisinin varli§i s6z konusu olabilmektedir. Bu ydntemle elde edilen verilerin analiz
sonucunda ortaya cikan dodrusal iliskilerin buayuklugunt etkileme ihtimali nedeniyle,
anilan degiskenlere iliskin sonuglarin ihtiyath yorumlanmasi gerekmektedir. Gerhart ve
arkadaslari [92] ©6zellikle IKY ile ilgili arastirmalarda, verilerin tek kaynaktan
toplanmasinin, 6nemli bir dlcim hatasina neden oldugunu belirtmistir. Bundan sonraki
calismalarda, en azindan bazi IKY uygulamalarninin etkinliginin degerlendiriimesinde
calisanlara ilave olarak yoneticilerden de veri toplanmasi yoluna gidilerek bu kisit
azaltilabilir.
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Arastirmada bir diger sinirlilik olarak, arastirmanin kesitsel veri ile (cross-sectional study)
gerceklestirilmis olmasi gosterilebilir. Bu tlr arastirmalarda isgoérenlerin tutumlarinin
sadece belirli bir zaman diliminde toplanmis olmasi, dediskenler arasindaki iliskiyi
etkilemektedir. Ornedin, érgiite henliz yeni katilmis bir isgérenin IKY uygulamalarinin
etkinligini tam olarak dederlendirebilmesi pek mumkin dedildir. Yine arastirmanin
yvapildigi donemde mevcut olan ekonomik kosullar (issizlik orani, kiresel kriz vb.)
deneklerin alternatif is imkanlarini kisitladigindan, isten ayrilma niyetini azaltmis olabilir.
Bundan sonraki galismalarda, belirli bir zaman diliminde verilerin toplanmasi yerine farkl
dilimleri iceren bir zaman slrecinde ayni Kkisilerden verilerin tekrar toplanmasi
(longitudinal study) bu sinirhligin etkisini azaltabilir. Ayrica arastirmaya dahil edilen
deneklerin buytk cogunlugu erkeklerden olusmaktadir (%81,5; n=211). Bu yonlyle
orneklemin cinsiyet acisindan oldukga yanh bir 6zellige sahip oldugu aciktir. Sonuglarin
yorumlanmasinda bu yanhhdin da dikkate alinmasi gerekir.

Son olarak bu calismada, orgutsel baghlik kapsaminda sadece duygusal baghlik
incelenmistir. Ancak isgorenlerin isten ayrilma niyetine devamlilik ve normatif bagliliklarin
da etkili oldugu bilinmektedir. Ozellikle Tirkiye gibi daha cok toplulukcu kultirel
degerlere sahip baglamlarda, isgorenlerin Orgitte kalma kararinda duygusal badliliga
ilave olarak, devamlilik ve normatif baglilik odaklarinin da etkili oldugu 6ne sirtlmektedir
[93]. Dolayisiyla, bundan sonraki calismalarda, devamlilik ve normatif baglilik tirlerinin
de IKY uygulamalar ve isten ayrilma niyeti dediskenleri ile iliskisinin incelenmesi faydali
olacaktir.

Sonug olarak, bu calismanin bulgulari, bilgi iscilerinin IKY uygulamalarindan duydugdu
memnuniyetin, duygusal badhligin sadlanmasinda ve isten ayrilma niyetinin
azaltiimasinda etkili oldugunu gdstermektedir. Duygusal baglilik, IKY uygulamalarindan
duyulan memnuniyet ve isten ayrilma niyeti iliskisinde kismi aracilik ve dizenleyicilik
roline sahiptir. Béylece IKY uygulamalarinin, calisanlarda arzu edilen tutum ve
davraniglar etkilemek suretiyle, 6rgltsel basariya dolayl katki sagladigi yoniinde yazinda
kabul edilen genel savin gorgll olarak desteklendigi ifade edilebilir.
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Ek 1 Arastirmada Kullanilan Olciim Araclari ve ilgili Faktor Yiikleri
iKY Uygulamalari Olcedi AFA Sonuglar

Faktor Faktor Faktér

Madde 1 > 3

Faktoér
4

Faktor

5

Sirketimizde 6dul sistemi Ustln nitelikli personeli motive edecek
- - ,763
sekildedir.
Sirketimizde Ustiin basari gosterenlere, ilave olarak 6dul verilir. ,732
Calisanlarin aldiklar 6dul gosterdikleri basariya ve performansa 694
baglidir. !
Sirketimizde adil bir 6dul sistemi bulunmaktadir. ,627
Calisanlar hesapli risk aldiklari igin édullendirilir. ,565
Aldigim (cret ailem ve benim ihtiyaglarimi karsilamasi bakimindan 885
yeterlidir. !
Gelecekte alacagim Ucretin yeterli olacagini distiniyorum. ,877
Harcadigim cabanin tam karsilidi olan bir Gcret aliyorum ,817
Sirketimizde adil bir lcret sistemi vardir. ,659
Calisanlara, ihtiyag oldugunda yeterli dlctide egitim verilmektedir. ,781
Verilen egitimler sayesinde yeni beceriler kazanmaktayim. ,751
Sirketimizde, adil bir performans degerlendirme sistemi vardir. ,741
Mevcut performans degerlendirme sisteminde performansimi 674
gelistirmek icin neler yapmam gerektigini gérebiliyorum. !
Performans dederlendirme sistemi, yiksek nitelikli personeli dogru
sekilde ayirt etmektedir.
Calisanlar ile yonetici arasinda iletisim sorunlari yasanmaktadir.
TUm bolim ve birimler arasinda acik ve kaliteli bir iletisim vardir.
Yoneticilerimiz, galisanlarin fikir ve dnerilerine agik ve saygihdirlar.
Yonetim kademeleri arasindaki iletisimin kalitesi ytksektir.
Calisanlar arasindaki iletisimin kalitesi ylksektir.
Isletmemizdeki terfi sistemi herkes icin adaletli bir siirectir.
Isini iyi yapan personel adil sekilde terfi ettirilir.
Terfi sistemi beklentilerimi karsilayabilecek diizeyde yeterlidir.

,605

772
,752
,702
, 654
,545

,877
,765
,518

Aciklanan varyans yizdesi 18,25 1591 12,88

12,02

11,63

Duygusal Baghlik Olcegi AFA Sonuclari

Madde

Faktor

Meslek hayatimin kalan kismini bu sirkette gecirmek beni gok mutlu eder
Bu sirketin sorunlarini gergekten kendi sorunlarim gibi hissediyorum
Kendimi sirketimde “ailenin bir pargasi” gibi hissetmiyorum

Bu sirketin benim igin gok 6zel bir anlami var

Sirketime karsi glcli bir ait olma hissim yok

,668
747
,573
,795
757

Aciklanan varyans ylzdesi

50,74

isten Ayrilma Niyeti Olcegi AFA Sonuclar

Madde

Faktor

Bazen isimden ayrilmayi dlsdntrim.
Blyuk bir ihtimalle 6nimdeki yil bagka bir is bakacagim.
Su an yaptigim isten ayrilmak istiyorum.

,886
,922

94

1

Aciklanan varyans yizdesi

80

Psikolojik Giiclendirme Olcegi

Madde

Yaptigim is benim igin gok énemlidir.

Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin dzel bir anlam tasir.
Yaptigim is benim icin anlamhdir.

Isimi yapmak icin gereken yeteneklere sahip olduguma eminim.
Isimi yapmak igin gereken kapasiteye sahibim.

Isim igin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.
Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda &zgiiriim.

Isimi nasil ylriitecegime dair kararlari kendim verebiliyorum.
Isimi yaparken farkli ydntemleri secme konusunda 6zgiirim.
Béliumimdeki gelismeler lizerindeki etkim oldukga fazladir.
Boélimimdeki olaylar lizerindeki kontrolim oldukga fazladir.
Bélimimdeki olaylar lzerindeki niifuzum oldukca fazladir.
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