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Oz

Isletmeler icin en degerli varlik yetkin ve drgiitiine bagli insan kaynagidir. Rekabetin yogun oldugu
piyasalarda isletmeler orgiitine kendine adayan, tutkuyla ¢alisan, dinamik ve isini seven
calisanlarini kaybetmek istemezler. Bu ¢aligmada ise adanmisligin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisi incelenmigtir. Arastirma nicel arastirma tasarimina gore olusturulmus, veriler anket yontemi
ile toplanmustir. Kayseri ve Nevsehir illerindeki 265 ISKUR calisan1 ankete katilim saglamistir. Elde
edilen verilerin SPSS ve AMOS programlariyla analizi yapilmistir. Yapilan regresyon analizi ile
calisanlarin ise adanmisliklarini isten ayrilma niyetlerinde ters yonlii ve anlamli etkiye yol actig1
goriilmistiir.
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Determining the Relationship Between Employees' Engagement and Their Intention to
Leave: A Field Study in a State Agency?

Abstract

The most valuable asset for businesses is competent and commited human resources. In markets
where competition is intense, businesses do not want to lose their dedicated, passionate, dynamic
and job-satisfied employees. This study examined the effect of work engagement on the intention to
quit. The research was created according to the quantitative research design, and the data were
collected by survey method. 265 ISKUR employees in Kayseri and Nevsehir have participated in
the survey. The obtained data were analyzed with SPSS and AMOS programs. With the regression
analysis, it was seen that the work engagement of the employees had a negative and significant effect
on their intention to leave.
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1. Giris

Calisanlarin ise adanmighiklarinin, isletmeler agisindan 6nemli bir deger oldugu
genis kitlelerce kabul gérmiis bir paradigmadir. Gilintimiizde gerek kamu gerek 6zel
isletmeler i¢in ise adanmis calisanlara sahip olmak Onemli bir avantaj olarak
diisiiniilmekte ve isletmeler kendisini isine adayan c¢alisanlart istihdam etmek
istemektedir. Bunun nedeni ise kendisini ise adayan ¢alisanlarin yiiksek diizeyde
yaraticilik, gorev performansi, Orglitsel vatandaslik davranisi, miisteri
memnuniyeti, hizmet Kkalitesi, verimlilik, satis ve karlilik gibi alanlarda isletmeye
birgok fayda saglamasidir (Bakker, Demerouti ve Sanz-Vergel, 2014).

Ise adanmuslik, calisanin islerini yaparken eksiksiz ve istekli bir sekilde daha fazla
gayret gdstererek performans sergilemesidir (Harzer ve Ruch, 2014, s.187). ise
adanmislik seviyesi yiiksek c¢alisanlarin, sorumluluklarini yerine getirmek ve
isletme kurallarina uymak i¢in daha fazla gayret gosterdikleri goriilmektedir (Van
Scotter ve Motowidlo, 1996, s.526). Kurum kiiltliriinii benimsemis, kendisini isine
ve kurumuna adamis g¢alisanlar bulunduklari kurumda c¢aligmaya devam etmek
isteyeceklerdir. Is giicii, bir kurumun hedeflerine ulasma becerisinin giderek daha
kritik bir parcasi haline gelmektedir. Ancak rekabetin yogun oldugu giliniimiiz
piyasa kosullarinda yetkin is giiclinii elde tutmak eskisi kadar kolay olmamaktadir.
Calisan her ne kadar isine adanmig da olsa rakip firmalardan gelecek cazip teklifler
(licret artiglari, terfi firsatlari, emeklilik kosullari, vs.) Orgiitte kalma niyetini
etkileyebilmektedir.

Isletmeler en degerli varlig1 olan yetkin ve ise adanmis ¢alisanlarinin kurumuna
baglilik duymasini ve kurumda kalic1 olmasini ister. Calisanlarsa bireysel, orgiitsel,
ya da isle ilgili farkli nedenlerle isten ayrilmayi diislinebilir. Yapilan bazi
aragtirmalarda (Agarwal, Datta, Blake-Beard ve Bhargava, 2012; May, Gilson ve
Harter, 2004; Saks, 2006; Ozyilmaz ve Siiner, 2015; Akin, 2019) ise adanmslik
kavraminin (IA) isten ayrilma niyeti (IAN) ile iliskili oldugu ve bu iligkinin ters
yonlii oldugu sonucuna varilmistir. Rusbelt, Farrell, Rogers ve Mainous (1988) isini
mutlulukla yaparken zamanin nasil gectigini fark etmeyen, isinden fazlasiyla tatmin
olan, kendini isine adamis bir ¢alisanin isten ayrilmay1 da daha az diisiinecegini
ifade etmektedirler. Ise adanmis calisanlarda ise ge¢ kalma ve ise devamsizlik gibi
davraniglar da daha az seviyededir. Bu sebepledir ki igletmeler i¢in ¢alisanlarinin
ise adanmisliklart 6nemlidir. Nitelikli bir calisanin isten ayrilmasi veya is
degistirme istegi kurum i¢in 6nemli bir sorun olup biiyiik kurumlar i¢in endise
kaynagidir. Yetismis is giicli kaybi isletme icin yiiksek bir maliyet unsurudur. Bu
yiizden ¢alisan kayiplarinin hassasiyetle takip edilip miimkiin oldugu kadar
onlenmeye calisilmasi gerekmektedir. Calisanlarin is yerinden ayrilma niyetinde
olmalarina neden olan faktorlerin belirlenerek ortadan kaldirilip motivasyonlari, is
tatminleri ve ise adanmigliklar1 saglanmali, orgiitsel bagliliklarinin arttirilmasi igin
caba gosterilmelidir.

Bu c¢alismanin sorunsali Kayseri ve Nevsehir illerinde faaliyet gdsteren
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ISKUR’daki calisanlarin ise adanmislik diizeylerinin IAN iizerindeki etkisi ve
cesitli demografik degiskenler itibariyla calisanlarin ise adanmishg ve IAN
diizeylerinde farklilik olup olmadiginin belirlenmesidir. Birgok arastirmada 6zel
sektorde uygulanan, ise adanmislik ile IAN arasinda giiclii iliskilerin tespit edilmesi
nedeniyle kamu sektoriinde de her iki degisken arasinda bir etkilesim ve iliski
olabilecegi diisiintilmiistiir.

Gliniimiizde kamu kurumlar1 da 6zel isletmeler gibi vatandasa daha kaliteli hizmet
sunma ve c¢alisanlarindan daha yiiksek performans saglama konularinda birbirleri
ile rekabet halindedir. Bu baglamda kendisini isine adamis, Orgiitiine bagl
calisanlara sahip kurumlarin digerlerinin bir adim 6niinde olacag diisiiniilmektedir.
Kamu kurumlarinda da calisanlarin is motivasyonlarin1 (adanmisligin igsel
motivasyon olarak da tanimlandigi referans alinirsa), kariyer gelisimlerini, iletisim
becerilerini, vb. desteklemeye yonelik bir¢ok egitim programlarinin uygulanmasi
bu konuya verilen &nemi ispatlamaktadir. ISKUR 6zelinde ¢alisanlarin
performansa dayali iicret sistemi ile iicretlendirilmesi kurum igi rekabeti tesvik
etmektedir. Isten ayrilma konusu agisindan kamu sektoriinde is giivencesi
(istthdam) degerlendirildiginde 6zel sektdrden daha giivenli oldugu muhakkaktir.
Ancak calisanlar bulunduklar1 calisma ortamindan, yoneticilerinden memnun
degillerse, is tatminleri diisiikse, isleri ile ilgili olumsuz duygu ve diisiincelere sahip
olmalarina sebep olacak durumlar s6z konusu ise isten ayrilmay1 diistineceklerdir.
Bu ¢alismada da ise adanmisligin AN {izerindeki etkisi ISKUR c¢alisanlari iizerinde
arastirilmistir.

Bu teorik katkilar disinda, calisanlarin ise adanmishgir ve isine karsi bir bag
hissetmesine sebep olacak faktorlerde yapilacak iyilestirmelerin sonucunu ve
Oonemini gormek acisindan da bu aragtirma hem uygulayicilara, hem de calisanlara
katki saglayabilecektir. Ek olarak ise adanmighgin, isyerinde kalma istegine
katkisint gormek agisindan da bu arastirmanin uygulayicilara faydali olacagi
diistiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Ise Adanmislik

3

Ingilizcesi “work engagement” olan ise adanmislik kavraminin Tiirkgeye farkli
sekillerde cevrildigi ve literatiirde farkli sekillerde kullanildigi goriilmektedir;
Ardig ve Polate (2009, s.36) ve Turgut (2010) ise adanma kavramini ise tutkunluk,
ise angaje olma, ise cezbolma, ise goniilden adanma, igine kapilma, Eryilmaz ve
Dogan (2012) ise adanma, Esen (2011) orgiite cezbolma, Ardi¢ ve Polat¢1 (2009)
isle biitlinlesme, Metin (2010) ise tutulma seklinde ayr1 ayr1 ifadelerle
tanimlamiglardir. Korkmaz (2018, s.956) ise adanmislik kavramini, ise tutkunluk
seklinde kullanirken, Giin (2017, s.411) ve Akman (2017, s.1493) ise daha farkl
bir sekilde isle biitiinlesme olarak kullanmigstir. Polat, Tuysuz ve Yener (2018,
s.194) ise adanmislik kavramini ¢alismaya tutkun olmak olarak kullanmis; Kose ve
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Uzun (2018, s.505) ise ise adanmislik kavrami yerine kendini igse verme kavramini
kullanmay1 se¢mistir. Bu arastirmada literatiirde en sik kullanilan ifadenin
“adanmislik” olmasi (Ertosun, Erdil ve Alpkan, 2018, s.1037) sebebiyle “ise
adanmislik” ifadesi kullanilmastir.

Ise adanmishk kavrammin tanimi konusunda da farkli arastirmacilarin kavrami
farkl1 boyutlarda degerlendirdikleri ve ortak goriiste bulusamadiklari
goriilmektedir. Bu tanimlardan 6nce ise adanmislikla ilgili temel yaklagimlardan
bazilarma kisaca deginilecek olursa adanmislik kavrami akademik yazinda ilk kez
1990 yilinda Kahn tarafindan kullanilmistir. Kahn yaptig1 calismalarda ise
adanmighik kavraminin olusmasinda bireyin is yerinde iistlendigi rollerle kisisel
ozellikleri arasinda uyumun 6nemli olduguna dikkat ¢ekmistir (Kaplanseren ve
Oriicii, 2018, s.1). Kahn (1990, 5.694), bireylerin is hayatinda kendi kisiliklerinin
istlendikleri is rolleriyle ne derecede bagdastiginin, diger bir deyisle uyum
sagladiginin orgiitteki diger calisanlar icin de degisik diizeylerde fiziksel, biligsel
ve duygusal etkileri oldugunu ve bunun gerek isteki, gerekse bireysel tecriibeleri
tizerinde farkli sonuglar dogurdugu belirtmistir. Kahn, daha sonra yaptigi
calismalarda bireysel adanmiglik kavramini ortaya atmis ve bunu etkileyen
psikolojik durumu anlamlilik, giiven ve elverislilik (kendi kaynaklarina sahip olma
erisimi) boyutlariyla agiklamaya ¢alismistir (Kahn, 1992; Cankir, 2016, sS.766-767;
Cankir ve Arikan, 2019, s.1134). Kahn’a (1992) gore c¢alisan isini anlamli
buluyorsa, glivenliginden eminse ve isine iliskin hem igsel hem digsal kaynaklar
mevcutsa tiim benligiyle isinde var olmakta ve kendisini isine adamaktadir.

Kahn (1990) ise adanmislig1; yalniz veya digerleriyle beraber kisinin fiziksel olarak
kendini ise dahil etmesini, zihinsel acidan aktif olmasmi, is yaparken
yaraticiliklarini, degerlerini, inanglarini, digerleriyle bireysel iliskilerini, ne
diistindiigiinii ve ne hissettigini paylasarak empati yoluyla iliski kurma yolu
seklinde ifade etmektedir. Bireysel geri ¢ekilme/uzaklasma ise “is roliinli yerine
getirirken/galisirken, insanlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak bireysel
varligin1 (psikolojik varlhigini/dogal giiclerini) is roliinden geri ¢ekmesi ve
uzaklastirmasi durumudur” (Kahn, 1990, s.694).

Ise adanmuslik ile ilgili bir baska yaklasim ise adanmishgmn tiikenmisligin tersi
olduguna dairdir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Maslach vd. (2001, s.369)
olusturduklar1 modelde is yikii, kontrol, 6diil, topluluk, adalet ve degerlerden
olusan alt1 boyut belirlemislerdir. Modele gore ¢alisanlarin is yerlerinde ve islerinde
bu boyutlara uyumlarinda ise adanmislik, aksi durumda tiikenmislik artacaktir.
Schaufeli vd. (2002) ise tiikenmislik yasayan her bireyin ise adanmislik diizeyinin
diisiik olmayabilecegini dnerdikleri bir model gelistirmislerdir. Is yerinde agir ve
uzun zamanli ¢alisma sartlarinin calisanlarin islerine karsi azim ve heveslerini
azaltmadi@1 goriilmiistiir (Schaufeli ve Bakker, 2003, s.4).

Adanmiglik, kisinin tiim giiclinii ve gayretini belirli bir amaca yogunlagtirmasidir.
Ise adanmislik ise genel olarak ¢alisanin isletme amagclarin1 benimsemesi ve tim
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glic ve gayretini isletmenin amaglart dogrultusunda yogunlastirmasi anlamina
gelmektedir (Bostanci ve Ekiyor, 2015, s.38). Ulukapi, Celik ve Yilmaz (2014,
s.68) ise adanmay1 bir gorev veya bir hedef icin kararli olmak ve o hedef {izerinde
yogunlasmak olarak ifade etmektedir (Ulukap1 vd., 2014, s.68). Baska bir tanimla
ise adanmislik, ¢alisanin isi ile biitiinlesmesidir (Chusmir, 1982, s.596). Hallberg
ve Schaufeli (2006, s.120) ise adanmishk kavrami i¢in yaptiklart tanimda
“isletmede kalict olma, tatmin edici duygusallik durumu, enerjik olma”
durumlarindan bahsetmektedir. Bunun yani sira ise adanmishigin ¢alisanin isiyle
olan baglantisim1 ve iletisim giiciinii de icerdigi belirtilmektedir. Ise adanmislik
calisan1 tatmin eden, olumlu, is odakli olarak diisiinmeyle karakterize edilen caba,
ise baglilik ve kendini ise vermek olarak da tanimlanmaktadir (Caymaz, Erenel ve
Girer, 2013, s.5).

[k olarak Kahn’mn kavramsallastirdig1 ise adanmushigi dlgen Schaufeli ve Bakker
ise adanmisligl, daha 6nceki tanimlarda da ifade edildigi gibi “isini yiiksek bir enerji
ve performans ile yapan, isine sebat eden ve deger atfeden, heyecanla, tutkuyla isine
bagl” bir tipoloji olarak resmetmektedir (Ozkalp ve Meydan, 2015, s.7).
Adanmiglik canlilik, 6ziimseme ve Ozveriyi iceren, pozitif doyum saglayan, isle
ilgili bir zihin durumu olarak aciklanmaktadir. Baska bir deyisle, anlik ve belli bir
durumdan ziyade, adanmislik, herhangi bir olaya, bir nesneye, bir birey ya da
davraniga fokuslanmayan devamli ve yaygin bir duygusal bilissel durumu
anlatmaktadir (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002, s.74). Guest
(2014) de benzer sekilde adanmishigin anlik bir durum olmayip bireyin genel
tutumu gosteren zihinsel bir siire¢ oldugunu ifade etmistir (Ertosun, Erdil ve
Alpkan, 2018, 5.1037). Ise adanmus kisilerin performansimnin, iyi olma hallerinin ve
psikolojik sermayelerinin yiiksek, kendi kaynaklarim1 yaratma becerisi vb.
ozellikleri olan kisiler oldugu belirtilmistir (Bakker vd., 2011, ss.4-28).

Ise adanmislik konusunda calisan arastirmacilarin bazilari, ise adanma kavramin
cok boyutlu olarak degerlendirmislerdir. Schaufeli vd. (2002, s.75) ise adanmislik
kavramini, adanmislik, 6ziimseme ve dinglikten olusan ii¢ boyutta karakterize
etmektedir. S6z konusu bu boyutlar asagida kisaca agiklanmstir:

Dinglik (vigor): Calisma esnasinda zihinsel dayaniklilik ve yiiksek enerji ile
calisanin isine gayret gosterme istegi ve zorluklar karsisinda 1srar etme miicadele
etme durumunu ifade etmektedir.

Adanmislik (dedication): Calisirken isine 6nem atfetme, gurur duyma, hevesli olma
ve zorluklara meydan okuma, ise yiiksek diizeyde katilim gosterme, cosku ve
ilhamla ¢alisma durumunu ifade etmektedir.

Oziimseme (absorption): Adanmisligin son boyutu olan éziimseme, isine tamamen
konsantre olma ve kisinin igine derinlemesine dalma durumunu ifade etmektedir.
Zamanin hizlica gegtigi, calisanin isinin basindan ayrilmak istemedigi bir hali ifade
etmektedir.
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Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak ise adanmislik, ¢alisanlarin islerini igtenlikle
heyecanla ve istekle yapmalari ve kendilerini tam anlamiyla duygusal, zihinsel ve
bedensel olarak iglerine odaklamalari anlamina gelmektedir. Calisanin isine
adanmasi, yapmis oldugu ise verdigi degeri, 6nemi ifade etmektedir. Ozetle
adanmislik; onem duygusu, ilham, gurur, cosku ve meydan okuma ile karakterize
edilmektedir.

Ise adanmigh@in is tatmini ve performans seviyelerinde artis, drgiite baglilikta artis,
satiglarda ve verimlilikte yiikselis, ise gitmeme, isgoren devir hizinda diisme ve
IAN’nde azalma gibi olumlu sonuglari oldugu goriilmektedir (Turgut, 2010; Anand
ve Madhuvanthi, 2012, s.25). Ise adanmislhigin bir¢ok olumlu sonuglaria ragmen
bireylerde goriillen olumsuz sonuglart da bulunmaktadir. Arastirmalar
incelendiginde iyimser bakis acisinin mevcut durumu yansitmamasinin ¢aliganlara
zarar vererek Orgiitteki islerini zoraki yapmalarina neden oldugu anlasilmistir
(Armor ve Taylor, 1998, s.309-379). Bir baska olumsuz sonug, ise adanmus kisilerin
isleriyle ¢ok mesgul olmalar1 ve kendilerini islerine kaptirmalar1 sebebiyle saglik
sorunlar1 yasayabilmeleridir. Ayrica yogun ¢alisma temposu, sosyal yasam
iligkilerini, aile iligkilerini ihmal etme, kendilerine vakit ayirmay1 erteleme veya
unutma gibi olumsuz neticelere yol acabilmektedir. Bunun sonunda is—yasam
dengesi  bozularak, is-aile  catismalari  gibi  olumsuz  sonuglarla
karsilasilabilmektedir (Bakker vd., 2011, ss.4-28).

2.2. Isten Ayrilma Niyeti (IAN)

Calisanin calistig kurumdan bilingli ve kararli olarak ayrilma istegi IAN’ni ifade
etmektedir (Diktas ve Ozgeldi, 2020, s.15). Baska bir deyisle IAN, calisanlarin
mevcut calisma sartlarindan memnun olmamalar1 durumunda sergilemis olduklar
davranislar biitiiniidiir. Lee ve Mowday (1987, 5.725) IAN’ni, isten ayrilma durumu
ile neticelenmese dahi ¢aliganin verdigi bir sinyal olarak tanimlamaktadir.
Isletmeler bu sinyalleri dikkate alarak calisanini kaybetmemek icin gerekli dnlemler
alabilir. Calisanlarin IAN’nde olmalar drgiitler agisindan &nemlidir. Alan yazin
incelendiginde isten ayrilma ile ilgili bircok tamimla karsilasilmaktadir. Ornegin
Bartlett’a gore (1999, s.70) ¢alisanin kurumdan ayrilmaya bilingli olarak karar
vermesi ve buna niyet etmesi IAN’ni ifade eder. Rusbelt vd. (1988, 5.600) ise
calisanlarin sahip oldugu is kosullarindan yeterli tatmini saglayamadigi durumda
ortaya koymus olduklar1 eylem olarak tanimlamaktadir. Bir bagka tanimlamaya
gore IAN, calisanin bir isi veya kurumu birakma plamidir (Lee ve Chelladurai, 2017,
s.4). Choi’ye (2006, s.326) gore orgilit icinde olumsuzluklardan etkilenme diizeyini
minumum seviyeye indirmenin yolu ¢alisanlarin neden islerini birakmak
istediklerinin altinda var olan sebeplerin arastirilmasindan ve ortaya ¢ikan sebeplere
yonelik ¢oziim iiretmekten gegmektedir. Yang (2008, s.431) calisaninin isten
ayrilmaya karar vermesiyle, orgiitiin tecriibeli ¢alisanini kaybetmesinin yani sira
isten ayrilan calisaninin yerine yenisini bulabilmek i¢in de birgok maliyete
katlanmas1 gerektigini belirtmektedir. Bundan dolay1 calisan heniiz isten
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ayrilmamisken ancak boyle bir niyet icerisindeyken sorunlarin irdelenerek ¢éziime
ulastirilmasi gerekmektedir. Boylece mevcut ¢alisan kaybedilmemis olacak ve bu
da orgiite yarar saglayacaktir.

Calisanlarin IAN’ne etki eden faktorler, orgiit kiiltiirii ve degerleri, isin kendisi,
calisma arkadaslariyla iliskileri, terfi ve ticretlendirme sistemi, ¢alisanlarin talep ve
beklentileri, kariyer planlar1 ve {icretlendirmelerdir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009,
s.160).

2.3. Kavramlar Arasi liskiler

Yapilan arastirmalar incelendiginde son yillarda calisanlarin ise adanmisligi
konusuna biiyiik bir ilgi oldugu goriilmektedir. Bu biiyiik dl¢iide ise adanmishigin
beklenen olumlu sonuglarindan kaynaklanmaktadir. Kendisini igine adayan
calisanin enerjisi yiiksek olur, islerini yerine getirmekte hevesli olur ve biitiin
cabasini isiyle ilgili faaliyetleri ger¢eklestirmeye harcar (Bakker ve Albrecht, 2018,
s.4). Bu adanmishigin sonunda da c¢alisanin hizmet kalitesi artar, hata yapma
olasilig1 diiser, ise gelmeme ve/veya isten ayrilma orani azalir, is performansi artar.
Isletme de rekabetci avantaj elde eder (Schaufeli, 2012, s. 5; Esen ve Esen, 2021,
s.49). Bates (2004, s.47), Baumruk (2004, 50), Harter, Schmidt ve Keyes (2003,
s.215) yapmis olduklar1 caligmalarda, calisanin adanmisligi sonunda, Orgiitiin
basarisinin ve finansal performansinin arttigini vurgulamaktadirlar. Kahn (1990,
$.695) ise adanmislikla iligkili, degerlilik, gilivenlik ve uygunluk olmak iizere ii¢
psikolojik kosul oldugunu savunmaktadir. Baska bir deyisle bir kurumda psikolojik
ve duygusal olarak yogun olan c¢alisanlarin, isten ayrilma durumunu tetikleyen
olumsuz unsurlar1 daha az yasadig1 goriilecektir. Yani ¢alisanlar kendilerine daha
fazla deger verilen, daha fazla giivenlik sunulan durumlarda ve kendilerine daha
uygun olan islerde calistirildiklarinda, islerine daha fazla 6nem verip zaman
harcayacaklardir. Saks (2006, s.611) kendilerini daha ¢ok isine adamis ¢alisanlarin,
calistiklar1 orgiitte kalma isteklerinin artacagini ifade etmistir. Boylece kendini
isine adayan ¢alisanlarin IAN’nin daha az olacagmi séylemek miimkiindiir. IAN’de
olan ¢alisanlarin ise kendilerini islerine verme konusunda daha az istekli olacagi
sonucuna ulasabilir. Ise adanmuslik ve isten ayrilma iliskisi iizerine birgok arastirma
bulunmaktadir (Holtom ve Inderrieden, 2006; Tanova ve Holtom, 2008; Kaifeng,
Liu, McKay, Lee ve Mitchell, 2012; Halbesleben ve Wheeler, 2008). Bu
arastirmalarin sonuglari, ise adanmisligin isten ayrilma davranisi ve niyeti lizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.

Ise adanmuglikla ilgili yapilan literatiir arastirmasi sonucunda calisanlarin ise
adanmusliklari ile IAN arasinda iliski oldugu gériilmiistiir. Schaufeli ve Bakker’in
(2004, s.305) yapmis olduklar1 ¢aligmada, kendilerini isine adayan calisanlarin
islerine daha fazla tutunduklarin1 ve IAN’nin daha az oldugunu tespit etmislerdir.
Literatiirde ise adanmislik olgusunun IAN’ni olumsuz yénde etkiledigini ve
aralarinda iliskili oldugunu gosteren ¢alismalara (Agarwal vd., 2012, s.225; Saks,
2006, s.611; May vd., 2004, s.15) rastlanmaktadir. Gokaslan (2018, s.38)
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calismasinda orgiitsel baglilik, ise adanmiglik ve ise gomiilmiisliik seviyelerindeki
yukselisin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde azalmaya yol a¢tifi sonucuna
ulasmistir. Halbesleben ve Wheeler (2008, s.248) yaptiklar1 ampirik arastirmada,
ise adanmishigin ve ise gdmiilmiisliigiin calisanlarin is performansi ve IAN iizerinde
etkisi oldugunu bulmuslardir. Ozyillmaz ve Siiner (2015, s.157) Hatay ilindeki
isgorenler lizerine yaptiklar ¢calismada, ise adanmigligin is gérenlerin is doyumunu
ve oOrgiitsel bagliligini anlamli ve olumlu etkilerken, isten ayrilmaya iliskin
niyetlerini olumsuz etkiledigini tespit etmislerdir. Dalgi¢ ve Akglindiiz’iin (2019,
s.79) Antalya’daki oteller {izerine yaptiklar1 arastirmalarinda, IAN’nin ise
adanmigh@ azalttigin1 sonucuna ulagsmislardir. Benzer bir sonu¢ da Truss vd.,
(2007, s.14) tarafindan yapilan arastirmada tespit edilmistir. Truss vd., (2007, s.14)
yapmis olduklar1 ¢alismada ise adanmus calisanlarin daha az IAN gosterdikleri
sonucuna ulagsmiglardir. Aboshaiqah vd. (2016)’ne gore calisanin yasinin, aldig
egitimin ve is tecriibesinin 6énemli etkileri olan ise adanmislik, is tatmini, IAN ve
kalitenin 6nemli bir gostergesidir (Kartal, 2017, s.331).

Sonug itibartyla, mevcut arastirmalar neticesinde ise adanmishik ve IAN arasinda
zit yonli bir iliski bulunmaktadir. Yapilan arastirmalar c¢alisanlarin ise
adanmishiginda meydana gelecek bir degisikligin tersi yonde IAN’ne de etki
edecegi yoniindedir.

3. Arastirmanin Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin genel amaci kamu kurumunda calisan personelin ise adanmislik
diizeylerinin IAN iizerindeki etkisini tespit etmektir. Bunun yaninda arastirmada ise
adanmighgin alt boyutlarinin (dinglik, adanmishik ve 6ziimseme) IAN’ne olan
etkisini  belirlemek alt amaglar olarak belirlenmistir. Arastirmada ayrica
katilimcilarin  sosyo-demografik &zelliklerine gore ise adanmishk ve IAN’ne
yonelik algilarinda degisiklik olup olmadigini belirlemek de amaglanmistir. Bu
amaglar cergevesinde asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Calisanlarin ise adanmislik diizeyleri, AN ni negatif yonde anlamli bir sekilde
yordamaktadir.

Hia: Dinglik, IAN ni negatif yonde anlamli bir sekilde yordamaktadir.

H1b: Adanmislik, IAN’ni negatif yénde anlamli bir sekilde yordamaktadir.

Haic: Oziimseme, IAN’ni negatif ydnde anlaml1 bir sekilde yordamaktadir.

H2: Calisanlarin ise adanmishik diizeyleri, sosyo-demografik &zelliklerine gore
farklilik gostermektedir.

H2a: Calisanlarin ise adanmislik diizeyleri, cinsiyete gore farklilik géstermektedir.
H2b: Calisanlarin ise adanmighk diizeyleri, egitim seviyesine gore farklilik
gostermektedir.

Hazc: Calisanlarin ise adanmiglik diizeyleri, yasa gore farklilik géstermektedir.
H2d:Calisanlarin ise adanmislik diizeyleri, toplam ¢alisma siiresine gore farklilik
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gostermektedir.

Hs:Calisanlarin IAN, sosyo-demografik dzelliklerine gore farklilik gdstermektedir.
Hsa: Calisanlarin IAN, cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

Hab: Calisanlarin IAN, egitim seviyesine gore farklilik gdstermektedir.

Hac: Calisanlarin AN, yasa gore farlilik gdstermektedir.

Haq: Calisanlarin IAN, toplam ¢alisma siiresine gore farklilik gdstermektedir.

3.2. Evren Orneklem

Arastirmanin evrenini Kayseri ve Nevsehir ISKUR 11 Miidiirliigii biinyesinde
calisan toplam 300 kisi olusturmaktadir. Evrenin tamamina anket formlari
dagitilmis olup evrenin tamami 6rneklem kabul edilmistir. Arastirma kapsaminda
calisanlarin tamamina dagitilan 300 anketten 265’ ine geri doniis olmus ve arastirma
kapsamina alinarak analize dahil edilmistir. Arastirma i¢in gerekli izinler 2018
yilinda ISKUR Kayseri ve Nevsehir 11 Miidiirliigiinden 22.03.18 tarihinde yazili
izin alinmig ve ayni yil veriler toplanmistir. Calisanlar goniilliik esasina dayali
olarak calismaya katilim saglamistir. Ankette kullanilmak {izere olgek izinleri,
elektronik ortamda yazarlardan alinmis sonrasinda arastirmaya baglanmaistir.

3.3. Arastirmanin Sinirhiliklar

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler ankette yer alan sorularla sinirli olup
anket kapsaminda elde edilen bilgiler katilimcilarin goriisleri ve 2018 yilinda
aragtirmaya katilan bireyler ile sinirlidir.

3.4. Veri Toplama Araglar1

Arastirma verileri li¢ boliimden olusan bir anket araciligiyla toplanmistir. Anketin
ilk boliimiinde calisanlarin kisisel bilgilerine iligkin sorulara yer verilmistir. Diger

bolumler ise sirastyla aragtirma degiskenleri olan "Ise Adanmislik Olgegi" ve "Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi"ne iliskin ifadelerden olugsmaktadir.

Ise Adanmishik Olgegi: 2003 yilinda Schaufeli ve Bakker’in gelistirdikleri dlcek,
Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan Tiirkgeye cevrilerek gecerlik ve giivenilirlik
calismast yapilmis; 9 madde ve 3 boyuttan olusan 6l¢egin, giivenilirlik analiz
sonucu (0=0.83) olarak bulunmustur. Kesfedici Faktor Analizi (KFA) sonuglar1 9
maddelik tek boyutlu 6lgegin toplam varyansin %48’ini agikladigini gostermistir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Wayne, Shore ve Liden (1997, s.94) tarafindan
gelistirilip Kiiclikusta (2007) tarafindan Tiirkgceye cevrilerek gecerlilik ve
giivenirligi yapilan 6lcek 3 maddeden olusmaktadir, Slgegin giivenilirlik analiz
sonucu (a=.691) dur. Kesfedici Faktor Analizi sonuglar1 3 maddelik tek boyutlu
dlgegin toplam varyansin % 61,80’ini agikladigmi gostermektedir. Olgeklerin her
ikisi de 5’11 likert (1: Kesinlikle katilmiyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum) tipindedir.
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Olgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri SPSS ve AMOS istatistiksel analiz
programlar1 ile yapilmistir. Betimsel istatistiklerde yiizde, frekans ve standart
sapma kullanilmistir. Demografik degiskenlere yonelik T-testi ile tek yonlii varyans
analizi yapilmistir. Ise adanmishigm, IAN (bagimli degisken) iizerindeki etkisini
6l¢mek amaciyla da ¢coklu regresyon analizi yapilmistir.

4. Bulgular

4.1. Katilimcilarin Demografik Bilgilerine iliskin Bulgular

Katilimcilarin - “gelir durumu, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, iinvan,
kurumdaki ¢aligma siireci ve toplam ¢alisma siireleri gibi demografik 6zelliklerine
yonelik bulgular Tablo 1’de verilmistir.

Katilimeilarin aylik gelirleri incelendiginde, 2001 TL ve alt1 (%6,8), 2001-4500 TL
(%82,3), 5001 TL (%10,9) gelire sahip oldugu bulunmustur. Egitim durumlari
incelendiginde, (%21,9) lise ve dengi, (%63.,4) lisans, (%14,7) lisansiistii mezunu
olduklar1 bulunmustur. Yaslart incelendiginde, 26-33 (%27,5), 34-41 (%42,3), 42-
47 (%21,1), 48 ve tizeri (9,1) yas aralifinda oldugu sonucuna ulasilmistir.
Kurumdaki ¢aligma siirelerine bakildiginda, 0-2 yil (%7,5), 3-5 y1l (%20,8), 6-10
yil (%38,9), 11-15 y1l (%14,0), 16-20 y1l (%12,1), 20 yildan fazla (%6,8) yildir
kurumda calistigi tespit edilmistir. Kurumdaki unvanlarina iliskin dagilim
incelendiginde, miidiir/miidiir yardimeisi (%7,5), memur (%61,1), uzman (%17,7),
hizmetli (%7,5), diger (%6,0), pozisyonunda ¢alistig1 bulunmustur. Katilimeilarin
(%61,9) erkek (%38,1) kadindir. Medeni durumlar1 incelendiginde, (%79,2) evli,
(%20,8) bekar oldugu bulunmustur. Toplam c¢alisma siirelerine iliskin dagilim
incelendiginde, 0-5 yil (%18,5), 6-10 yil (%32,5), 11-15 y1l (%19,6), 16-20 yil
(%10,6), 21-25 y1l (%10,6), 26 ve iizeri (8,7) oldugu bulunmustur.
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Tablo 1: Calisanlarin Demografik Bilgilerine iliskin Bulgular

Degisken Kategori Fr?:;;;\ ns Y(l:;ge
2000 TL ve alt1 18 6,8
2001-5000 218 82,3
Ayhk Gelir 5001 ve iizeri 29 10,9
Toplam 265 100,00
Lise ve dengi 58 21,9
el Lisans 168 63,4
Egitim Durumu Lisansiisti 39 14,7
Toplam 265 100,00
26-33 73 27,5
34-41 112 42,3
Yas 42-47 56 21,1
48 ve tizeri 24 9,1
Toplam 265 100,00
0-2 yil 20 7,5
3-5y1l 55 20,8
. 6-10 yil 103 38,9
16-20 yil 32 12,1
20 yildan fazla 18 6,8
Toplam 265 100,00
Miidir/Miidiir
Yardimcisi 20 7.5
. Memur 162 61,1
Erl:\c;:]dakl Uzman 47 17,7
Hizmetli 20 7,5
Diger 16 6,0
Toplam 265 100,00
Kadin 101 38,1
Cinsiyet Erkek 164 61,9
Toplam 265 100,00
Evli 210 79,2
Medeni Durum Bekar 55 20,8
Toplam 265 100,00
0-5 yil 48 18,1
6-10 yil 86 32,5
11-15 yil 52 19,6
Loplam Calisma 16-20 yil 28 10,6
21-25 yil 28 10,6
26 ve lizeri 23 8,7
Toplam 265 100,00
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4.2. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Ise adanmislik dlgegine DFA uygulanarak Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan
bulunan ii¢ boyutlu yap: smanmistir. Ulasilan DFA sonuglar1, Ozkalp ve Meydan
(2015) tarafindan elde edilen sonuglarla tutarli sonuglar vermis ve uyum indeksleri
istenilen diizeylerde ¢ikmistir (¥2=49,483 sd=22, p<0,01, y2/sd=2,249, RMSEA=
.07, AGFI=.92, GFI=.96, IFI=.98, NFI= .96, CFI=.98, SRMR=.03). DFA analizi
ile kuramsal modelin elde edilen veriler dogrultusunda yeterliligini tespit etmek i¢in
basvurulan uyum indekslerine ait degerler ve DFA modeline ait uyum degerleri
Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Basvurulan Uyum Indekslerine Ait Uyum Degerleri* ve Modele Ait

Uyum Degerleri
Miikemmel Uyum | Kabul Edilebilir | Modelin
Indeks P L Uyum Karar
Olgiitleri Uyum Olgiitleri .
Indeksleri
Kabul Edilebilir
¥2/sd 0<y2/sd<2 2<y2/sd<5 2,249 Uyum (K.E.U))
RMSEA .00 <RMSEA <.05 | .05<RMSEA <.08 | .07 K.E.U.
CFI 95<CFI<1.00 | .90<CFI<.95 98 I(\I/\[/‘Iﬂffr)nmel Uyum
GFI 95 <GFI<1.00 90 <GFI<.95 .96 M.U.
AGFI 95 <AGFI<1.00 85 <AGFI<.90 .92 M.U.
SRMR .00 < SRMR <.05 .05<SRMR <1.0 .03 M.U.
IFI 95 <IFI<1.00 90 <IFI < .95 .98 M.U.

Kaynak: Celik ve Yilmaz, 2013

Tablo 2, modelin uyum indekslerinin kabul edilebilir ve miikemmel uyum
diizeyinde oldugunu dolayisiyla aragtirma modelinin verilerle iyi uyum sagladigini
gostermektedir. Sekil 1’de ise adanmighik Olgegine uygulanan DFA analizi
sonuclar1 gorsellestirilmistir.
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Dinglik1
51

Dinglik2
.—D Dinglik3

Oziimseme2
41
Oziimseme3

Sekil 1: Ise Adanmishk Olgegi DFA Sonuglar

Adanmishk1

Oziimseme1

54

Ise adanmishik Slgeginin DFA faktdr yiikleri, alfa giivenilirlik katsayilar1 ve T-

degerleri Tablo 3°de gosterilmistir.

Tablo 3: ise Adanmishk (")l(;eginin Gegerlik ve Giivenilirlik Sonuglar

Boyutlar Maddeler Faktor Yiikii T-Degeri Cronbach’sAlfa
Dinglik Dinglik1 0.543 8.665***

(AVE=0.58, Dinglik2 0.635 10.506*** 0.78
CR=0.73) Dinglik3 0.827 14.032%**

Adanmiglik Adanmishikl 0.929 19.381***

(AVE=10.73, Adanmighik2 0.922 19.160*** 0.88
CR=0.77) Adanmighk3 0.690 12.505***

Oziimseme Oziimsemel 0.869 10.774***

(AVE=0.47, Oziimseme?2 0.440 6.277*** 0.73
CR=0.58) Oziimseme3 0.549 7,800***

**%=p< 0.01 Olgegin tamami1 AVE= 0.53, CR= 0.90, Ol¢egin Geneli Cronbach's Alfa= 0.86

Tablo 3 incelendiginde dlgegin faktdr yiiklerinin yiiksek oldugu ve T-degerlerinin
anlamli oldugu goriilmektedir. Her bir alt boyutun alfa giivenilirlik i¢ tutarlilik
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katsayilarinin her ne kadar madde sayilar1 az bile olsa yliksek diizeyde giivenilir
olduklar1 gériilmiistiir. AVE ve CR skorlarinin da sirasiyla 0,50 ve 0,70’ten yliksek
olmasi (6ziimseme 2 maddesi hari¢) dlgegin gecerli ve giivenilir bir yapida oldugu
seklinde yorumlanabilir.

Isten ayrilma niyeti dlgegi sadece ii¢ maddeden olustugu icin yapilan DFA
sonuglarinda faktor yikleri c¢ok yiliksek c¢ikmasina ragmen uyum indeksleri
hesaplamas1 AMOS ve LISREL programlarinda hesaplanamamistir. Ote yandan
alfa gilivenilirlik katsayis1 bu 6lgek i¢in 0,90 olarak hesaplanmis ve Olgegin
miikkemmel diizeyde giivenilir oldugu goriilmistiir.

4.3. Birinci Amaca Yo6nelik Bulgular

Calisanlarin ise adanmislik dlgeginin alt boyutlarindan ve IAN dlgeginden aldiklart
puanlara yonelik betimsel istatistikler Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4: Calisanlarin ise Adanmishklarina ve isten Ayrilma Niyetlerine
Iliskin Betimsel Istatistikler

N Minimum | Maksimum Ort. ST Ada?mls.hk
Sapma Diizeyi
. Kismen
Dinglik 265 1 5 3.64 0.76 Katiliyorum
Adanmighk | 265 | 1 5 3.53 0.89 Kismen
Katiliyorum
Oziimseme 265 1 5 3.30 0.84 Kararsizim
Isten Kesinlikle
Ayrilma 265 ! S 2.56 0.22 Katilmiyorum

Tablo 4’te goriilecegi lizere calisanlarin dinglik ve adanmiglik alt boyutlarindan
aldiklar1 puanlar “kismen katiliyorum” diizeyinde c¢ikmustir. Oziimseme alt
boyutunda ise “kararsizim” diizeyindedir. Isten ayrilma niyeti dl¢eginden alinan
puanlar ise “kesinlikle katilmiyorum” diizeyindedir.

IAN ile ise adanmishgin alt boyutlarina yonelik normallik testleri ile korelasyon
degerlerine Tablo 5°te yer verilmistir.

Tablo 5: Normallik Testleri ve Korelasyon Katsayilari1 (n=265)

Degisken Carpikhk Basiklik 1 2 3 4
Dinglik -0.703 0.682 1 0.365™ 0.661™ -0.306™
Oziimseme -0.475 -0.149 1 0.443™ -0.003
Adanmislik -0.484 -0.186 1 -0.370™
Isten Aynima 0.496 -0.902 1
Niyeti

**p<0.01
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Tablo 5 incelendiginde tiim degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri -1 ile +1
aralifinda yer almaktadir. Bu bulgulara gore verilerin normal dagildigi yorumu
yapilabilir. Dinglik ile IAN arasinda negatif yonde diisiik diizeyde anlamli iliskiler
bulunmustur (r = -0.306**). Oziimseme ile IAN arasinda anlaml1 bir iliski yoktur.
Adanmislik ile IAN arasinda ise negatif yonde diisiik diizeyde anlamli iliskiler
bulunmustur (r = -0.370*%*).

Bagimhi degisken olarak atanan IAN degiskeni iizerinde, ise adanmishigin alt
boyutlariin etkisini tespit etmek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analiz sonuglari
Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Isten Ayrilma Niyeti Degiskeninin Yordanmasina Yonelik Coklu
Regresyon Modeli

Degisken S ] t p ikili Kismi Tolerans | VIF
Sabit 4.167 0.374 11.137 <0.001

Dinglik -0.221 0.121 -0.137 -1.826 0.069 -0.306 -0.112 0.557 1.795
Oziimseme 0.310 0.092 0.212 3.376 0.001 -0.003 0.205 0.795 1.258
Adannuslik -0.514 0.107 -0.373 -4.789 <0.001 -0.370 -0.284 0.517 1.935
R=0.424 R2=0.180

F 3261 = 19,045 p<0.001

S= Standart Hata

Bagimsiz (yordayici) degiskenler arasinda c¢oklu baginti probleminin olup
olmadigini tespit etmek amaciyla VIF ile tolerans degerleri hesaplanmistir. Tablo
6’da coklu regresyona dahil edilen her bir yordayici degiskenin tolerans degeri
0,20’den biiyiik; VIF degerleri ise 10°dan kiigiiktiir. Buna gore, ¢oklu regresyon
modelinde gozlenen her bir bagimsiz degiskenin degisik bir 6zelligi dl¢tiigi, yani
yordayici degiskenler arasinda ¢oklu bagint1 sorunu olmadigi sdylenebilir (Licht,
1995).

IAN iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen “dinglik”, “adanmislik” ve “Gziimseme”
degiskenlerinin galisanlarin IAN’ni ne bigimde yordadigm tespit etmek amaciyla
yapilan c¢oklu dogrusal regresyon analizi sonucunda; dinglik, adanmislik ve
oziimseme degiskenlerinin birlikte AN ile anlaml bir iliski (R =0.424, R? =
0.180) igerisinde oldugu [F(3-261y= 19.045, p< 0.01] ve yordayici degiskenlerin hep
birlikte, IAN puanlarindaki degisimin %18’ini acikladig1 goriilmektedir.

Standartlastirilmis regresyon katsayilarina gore bagimsiz degiskenlerin IAN
tizerindeki nispeten 6nem sirasi; “adanmisglik (B = -0.373)”, “6ziimseme (B =
0.212)”, “dinglik (B = -0.137)” bigimindedir. Regresyon katsayilarinin anlamlilik
testlerine bakildiginda bagimsiz degiskenlerden yalnizca adanmislik ve 6ziimseme
degiskenlerinin IAN iizerinde anlamli yordayici oldugu gériilmiistiir (p<0.01).

Bagimsiz degiskenlerle IAN arasindaki iliskilere bakildiginda:

s Adanmiglik ile (r=-0.370, diger bagimsiz degiskenlerin etkisi kontrol
edildiginde -0.284),
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% Oziimseme ile (r=-0.003, diger bagimsiz degiskenlerin etkisi kontrol
edildiginde 0.205),

% Dinglik ile (r=-0.306, diger bagimsiz degiskenlerin etkisi kontrol edildiginde -
0.112), diizeyinde korelasyon goriilmiistiir. Goriilecegi tlizere 6ziimseme alt
boyutu IAN’ni negatif yénde yordamasi gerekirken pozitif yonde anlamli bir
sekilde yordamustir.

Regresyon tablosu sonuglarina gore arastirma hipotezlerinden Hi ve Hip hipotezleri

kabul, Hia ve Hic hipotezleri reddedilmistir.

Coklu regresyon analizi sonucunda calisanlarin IAN’ni yordayan regresyon
denklemi asagidaki gibidir:

TAN= (-0.514 x adanmislik) + (0.310 x 6ziimseme) + (-0.221 x dinglik)

4.4. Ikinci Amaca Yonelik Bulgular

Ise adanmislik 6lgeginin alt boyutlarindan alinan ortalama puanlarin cinsiyete gore
degisip degismedigini tespit etmek amaciyla sonuglanan bagimsiz gruplar i¢in

Ttesti sonuglar1 Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7: Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Ise Adanmishklara iliskin T-
Testi Sonuclar

Cinsiyet N Ort. Ss t p

Dinglik Kadin 101 10.88 241 -0.22 0.82
Erkek 164 10.94 2.20

Adanmislik Kadin 101 10.66 2.69 0.21 0.83
Erkek 164 10.59 2.67

Oziimseme Kadin 101 9.97 2.52 0.17 0.86
Erkek 164 9.91 2.52

Ss= Standart Sapma

Tablo 7°de goriilecegi iizere, ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore dinglik, adanmislik ve
O0ziimseme boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli  bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05).

[se adanmighk 6lgeginin alt boyutlarindan alinan ortalama puanlarm egitim

durumuna gore degisip degismedigini ortaya koymak i¢in yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8: Calisanlarin Egitim Durumlarina Gore ise Adanmishklarina
Iliskin Tek Yonlii Anova Testi Sonuclar

E.D KT Sd KO F p
Dinglik Gruplararam(_GA) 12.628 3 4.20 0.80 0.49
Gruplarici(GI) 1364.708 261 5.22
Adanmislik GA 13.322 3 4.44 0.61 0.60
GI 1877.183 261 7.19
Oriimseme GA 16.71 3 5.57 0.87 0.45
GI 1663.19 261 6.37

Tablodaki bilgiler incelendiginde, ¢alisanlarin egitim durumlarina gore dinglik,
adanmislik ve 6ziimseme boyutlarina iliskin cevaplar1 arasinda anlaml farklilik
bulunmamaktadir (p>0.05).

Ise adanmislik &lgeginin alt boyutlarindan alinan ortalama puanlarin yas diizeyine
gore degisip degismedigini belirlemek iizere yapilmis olan tek yonli varyans
analizine ait sonuglar Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9: Calisanlarin Yaslarina Gore ise Adanmishklarina iliskin Tek
Yonlii Anova Testi Sonu¢lar

Vvaryansm KT sd KO F D
Kaynag
Gruplararast 3.188 3 1.063 1.851 0.138
i Gruplarigi 149.849 261 0.574
% Toplam 153.037 264
=
=)
Varyansin KT sd KO F P
° Kaynag1
g | Gruplararasi 9.107 3 3.036 4.463 0.004
g Gruplarigi 177.520 261 0.680
2 Toplam 186.626 264
QO
Varyansin
2 | Kaynag KT sd KO F p
Z | Gruplar arasi 7.807 3 2.602 3.358 0.019
£ | Gruplarici 202.249 261 0.775
3: Toplam 210.056 264

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuclarina gore dinglik boyutundan alinan
ortalama puanlar, yaglarina gore anlamli degisiklik gostermedigi sonucuna
varilmistir. Oziimseme boyutu ortalama puanlari yas seviyelerine gére anlamli bir
sekilde farklilasmaktadir [F3, 261)= 4,463, p<.05]. Scheffe testine gore 26-33 yas
araliginda olan calisanlarin, 42-47 yas araligindaki ¢alisanlara kiyasla 6ziimseme
boyutundan daha diisiik bir puan aldiklar1 goriilmiistiir.

Adanmiglik boyutu ortalama puanlar1 yaslarmma gore anlamli olarak
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farklilagmaktadir [F3; 261)= 3.358, p<0.05]. Scheffe testine gore 26-33 yas araliginda
olan ¢alisanlarin, 42-47 yas aralifinda olan ¢alisanlara kiyasla adanmislik
boyutundan daha diigiik bir puan aldiklar1 goriilmiistir.

Ise adanmislik dl¢eginin alt boyutlarindan alinan ortalama puanlarin toplam ¢alisma
stirelerine gore degisip degismedigini belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans
analizi sonu¢lar1 Tablo 10’da verilmistir.

Tablo 10: Cahisanlarin Toplam Calisma Siirelerine Gore Adanmishklarina
Iliskin Tek Yonlii Anova Testi Sonuclar

TCS KT sd KO F p
Dinglik S}IA 13266.24 228 213 130 ) 025
Adanmishik S}IA 512907é.1666 228 3(2):22 163 | 013
Oziimseme S}IA 12?66.36 228 1692660 169 | 012

Tablodaki bilgiler degerlendirildiginde, ¢alisanlarin toplam ¢alisma siirelerine gore
dinglik, adanmishik ve 6ziimseme boyutlarina iliskin cevaplar1 arasinda anlamli
farklilik bulunmamaktadir (p>0.05).

Calisanlarin ise adanmishk diizeylerinin, sosyo-demografik o6zelliklerine gore
farklilik gosterdigine iliskin hipotezlerden Haa Ve Hap red, Hac kismen kabul Hag
kabul edilmistir.

4.5, Ugiincii Amaca Yonelik Bulgular

IAN 6lgeginden alinan ortalama puanlarin cinsiyete gore degisip degismedigini
belirlemek amaciyla bagimsiz gruplar i¢in T testi Tablo 11°de goriilmektedir.

Tablo 11: Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore isten Ayrilma Niyetlerine Iliskin
T-Testi Sonuclar:

Cinsiyet N Ort. Ss t p
. o Kadin 101 7.25 3.59
Isten Ayrilma Niyeti Erkek 164 798 371 1.55 0.12

Ss= Standart Sapma
Tablo 11 degerlendirildiginde, ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore isten ayrilma
niyetleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05).

Isten ayrilma niyeti dlgeginden alinan ortalama puanlarmn egitim durumuna gore
farklilagip farklilagmadigini ortaya koymak amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi sonuglar1 Tablo 12°de verilmistir.
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Tablo 12: Calisanlarin Egitim Durumlarina Gére Isten Ayrilma Niyetlerine
Iliskin Tek Yonlii Anova Testi Sonuclar

VK KT sd KO F p
. GA 11.209 2 5.605
NEY Toplam | 397.671 264

IAN calisanlarin egitim durumuna gére anlamli bir sekilde farklilasmaktadir [F,
262)= 3,800, p<.05]. Scheffe testin sonuglarina gore lise ve dengi mezunlarinin,
lisansiistii mezunlarma kiyasla IAN &lceginden daha diisiik bir puan aldiklari
goriilmiistiir.

IAN’nin ¢alisanlarin yas gruplarina gére degisimini belirlemek iizere yapilan tek
yonli varyans analizi sonuglar1 Tablo 13’te goriilmektedir.

Tablo 13: Cahisanlari Yaslarina Gore Isten Ayrilma Niyetlerine Iliskin Tek
Yonlii Anova Testi Sonuglari

Yas KT sd KO F D
Isten GA 68.13 5 13.62 1.00 0.29
Ayrilma Niyeti Gi 3510.90 259 13.55

Tablo 13’e gore, ¢alisanlarin yaslarina gore isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli
bir farklilik yoktur (p>0.05).

Isten ayrilma niyeti 6lgeginden alinan ortalama puanlarin toplam ¢alisma siirelerine
gore farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi sonuglar1 Tablo 14°de verilmistir.

Tablo 14: Cahsanlarin Toplam Calisma Siirelerine Gore Isten Ayrilma
Niyetlerine Iliskin Tek Yonlii Anova Testi Sonuclari

VK KT sd KO F p
. GA 25.357 5 5.071
Sl Toplam | 397.671 264

IAN ortalama puanlar1 toplam calisma siiresine gore anlamlh farklilik
gostermektedir [F(s; 2509)= 3.528, p<0.05]. Scheffe testi sonucunda IAN 0-5 yil arasi
toplam calisma siiresi olanlarin, 11-15 yil arasi toplam c¢alisma siiresi olanlara
kiyasla IAN 6lgceginden daha diisiik bir puan aldiklari gériilmiistiir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin, sosyo-demografik Ozelliklerine gore
farklilik gosterdigine iliskin hipotezlerden Hsza ve Hsc red, Hsp ve Hsg kabul
edilmistir.
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5. Sonuc ve Oneriler

Calisanin kendisini zihnen, bedenen ve duygusal olarak ¢alistig1 ise vermesini ifade
eden ise adanmislik davranisi orgiitler agisindan ¢ogu zaman pozitif sonuglara yol
acan ve istenen bir davranistir. Kendini isine adamis ¢alisanlar, yapilacak isle etkin
bir baglantis1 olan ve is gereksinimlerine rekabetci bir sekilde cevap verebilen
kisiler olarak tanimlanirlar (Mostert ve Rathbone, 2007, 5.36). IAN, kisaca ¢alisanin
mevcut iginden ayrilma diisiincesine sahip olmasini ifade etmektedir ve bu durum
genellikle calisan istihdam kosullarindan memnun olmadiginda ortaya ¢ikmaktadir.

Bu ¢alismada ise adanmishigm IAN iizerindeki etkisi arastirilmistir. Kayseri ve
Nevsehir illerinde ISKUR calisanlar1 iizerinde yapilan calismada, 265 anket
arastirma kapsaminda kullanima uygun bulunmustur. Elde edilen veriler analiz
edilerek oncelikle calisanlarin demografik ozelliklerine gore ise adanmisliklar: ve
isten ayrilma niyetlerine verdikleri yanitlar arasinda farklilik olup olmadig1 test
edilmis, ise adanmighigin sadece yasa gore farklilik gosterdigi (Aktas, 2019, s.147;
Sharma, Goel ve Sengupta, 2017, s.151; Oztiirk Cifci ve Erkanli, 2020, s.343; Kim
ve Kang 2017, s.739; Turhan, Demirli ve Nazik, 2012, ss.187-188) diger
demografik ozelliklerin (cinsiyet, egitim durumu, ¢alisma siiresi) genel anlamda
etkisinin olmadig1 anlasilmistir (Aydemir ve Endirlik, 2019, s.1099; Biiyiikbese ve
Gokaslan, 2018, s.144; Genger ve Ayyildiz, 2018, s.613). Ise adanmishginin
cinsiyete (Ariani, 2013, 5.56; Bakalci, 2010, s.102; Oztiirk Cift¢i ve Erkanli, 2020,
5.340; Deligero ve Laguador, 2014, s.913; Mahboubi vd., 2015, s.170); egitim
durumuna (Aydemir ve Endirlik, 2019, s.1104; Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018,
s.145; Genger ve Ayyildiz, 2018, s.613); calisma siiresine (Aydemir ve Endirlik,
2019, s.1104; Biiylikbese ve Gokaslan, 2018, s.145; Genger ve Ayyildiz, 2018,
s.613) gore farklilasmadig1 sonucu yapilan gegcmis ¢alismalarin sonuglariyla da
paralellik gostermektedir. IAN nde ise egitim durumunun ve calisma siiresinin
etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Cinar, Karicioglu ve Akdas (2016, s.129),
Yildirim, Erkul ve Kelebek (2014, s.4), Yildiz, Savci ve Kapu’nun (2014, s.245)
arastirma sonuglar1 egitim durumunun IAN’nde; Uziim ve Ozdemir (2017,
5.395)’in arastirmasinda ¢aligma siiresinin IAN iizerinde etkili oldugu sonucu, bu
calisma sonuglarin1 desteklemektedir. Yas ve cinsiyetin IAN’nde farklilik
yaratmadig1 tespit edilmistir (Gergek, Atay ve Diindar, 2015, s.79; Karaman,
Yoldas ve Kilig, 2020, 5.490; Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013, s.342; Sékmen ve
Mete, 2015, s.384; Tekingiindiiz, Top ve Sec¢kin, 2015, s.11). Caligmada egitim
seviyesi yiiksek olan grubun IAN’nin digerlerinden yiiksek olma nedeni, egitimli
bireylerin daha iyi is firsatlar1 bulacaklarina dair inanglar1 veya 6zgiivenleri olabilir.
Insan kaynaklar1 yoneticileri bu galisanlar1 drgiitte tutmak icin gerekli tedbirleri
almalidir. Caligma siiresi agisindan bu caligmada farklihik 11-15 yil arasi
calisanlardan kaynaklanmaktadir. Calisanlarin IAN calisma siiresi acisindan
degerlendirildiginde kesin bir yargiya varmak miimkiin olmamakla birlikte bu
caligmada farklilik gdsteren grup orta kariyer evresinde olup kendi isini kurmak
niyetinde veya daha iyi bir is teklifi almig olabilir. Genellikle yas ve ¢alisma siiresi
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arttikga IAN azalmaktadir.

Yapilan arastirma sonucunda ise adanmishigin IAN iizerinde negatif yonde etkisi
oldugu tespit edilmistir. Gokaslan (2018, s.39), Agarwal vd., (2012, s.225), May
vd., (2004, s.17) ve Saks’in (2006, s.612) calisma sonuglar ise adanmislikla IAN
arasinda iliski oldugunu gostermektedir. Diger taraftan ise adanmushigin IAN
iizerinde negatif etkiye sahip olduguna dair Anafarta ve Ozkan (2019, 5.2950),
Dalgic ve Akglindiiz (2019, s.81), Karatas (2019, s.63), Gupta ve Shaheen (2017,
5.139), Ozy1lmaz ve Siiner (2015: 157), Dumani (2015, s.45), Alfes, Shantz, Truss,
ve Soane (2013, s.242), Prouse (2010, s.43) ve Schaufeli ve Bakker’in (2004,
$.307) ¢alismalariin sonuglart mevcut ¢calisma sonuglarini1 desteklemektedir.

Kamudaki is uygulamalar1 (terfiler, ddiillendirme sistemi, izinler, performans
degerleme, ise alimlar, kararlara katilim vb.) 6zel isletmelerden farklidir. Bu tiir
uygulamalar yoneticilerin kararma degil yasa ve yonetmeliklere baglidir. Ozel
isletmelerde yasalar ¢ercevesinde yoneticiler inisiyatif kullanma hakkina sahiptir
ve c¢alisanlarina farkli ¢caligma kosullari sunabilir. Kamuda is giivencesi olmasi
calisanlar i¢cin bir avantaj olmasina ragmen birgok calisan i¢in isinde yiiksek
performans gosterdiginde bunun karsiliginin olmayacagini diisiiniiyorsa bu onun
motivasyonunu, is tatmini diisiirecektir. Ulkemizdeki is bulma kosullarmnin zor
olmasindan isinde kalmay1 tercih etse de bu c¢alisanlarin igine adanmigliklarinin
yiiksek diizeyde olacagi diisliniilmemektedir. Nitekim bu arastirma sonunda da
ISKUR’da ¢alisanlarin ise adanmislik seviyelerinin 3,49 puanla ¢ok yiiksek
olmadig1, IAN’nin ise 2,56 puan ile ortalamanin altinda oldugu bulunmustur.

Sonuglarda goriildiigii iizere adanmishik ile IAN negatif bir iliski icerisindedir.
Bunun anlami, ¢alisan kendini isine adadik¢a IAN azalmaktadir. Bu hususun kamu
sektoriinde de gecerli olmasi beklenen sonuglardan biridir. Kisinin sahip oldugu
inang, tutum ve davranislarinin etrafindaki diger kisiler tarafindan etkilendigini
savunan sosyal etki teorisine gore calisanlar ¢cevresindeki diger ¢alisanlarin tutum
ve davranislarindan etkilenir. Yoneticiler kurum i¢inde motivasyonu artirici
uygulamalar gelistirerek ¢alisanlarin adanmigliklarini, 6rgiite bagliligini arttirabilir.
Nitekim bireyin hangi sektorde ¢alisirsa ¢aligsin yaptigi is kendini tatmin etmiyorsa,
anlamsiz buluyorsa kendini ise adamamasi ve bunun sonunda IAN’ni arttiric1 bir
etken olacaktir. Kendi degerleri ve inanglari ile goérevleri oOrtiismeyen bireyler
misyonlarina odaklanamazlar ve kendilerini ise adayamazlar, bunun sonunda ise bu
bireylerin isten ayrilmaya meyilli olmalart muhtemel olacaktir. Britton ve
Stallings’a gore (1986) gore bireyler, yaptiklari isin anlamli ve tatmin edici
oldugunu algiladiklarinda ve ise baghliklar arttiginda, sevdikleri isi yaptiklarinda
olumlu bir tutum i¢cinde adanmislik, aidiyet duygusu hissederler. Bireyler yaptiklar
islerin oOrgiitiin hedeflerine ulagsmak icin gerekli olduguna inanirlar. Bu hedefe
ulagsmak i¢in Orgiitte kalma egilimi ortaya ¢ikar ve onlar1 kalici kilar.

Insan kaynag1 gerek kamu sektérii gerekse 6zel sektdr igin en dnemli degerdir. Bu
degerin i1yi yonetilmesi calisanlara motivasyonlarinin artmasi, is tatminlerinin
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saglanmasi ve ise baglanmalar1 gibi olumlu katkilar saglamaktadir (Dikbas ve
Biiytikbese, 2020, s.1221). Eger kurumlar ¢alisanlarinin ihtiyac ve beklentilerinin
farkinda olup bunlar1 karsilarsa ¢alisanlar sorumluluklarinin daha fazla bilincinde
olup kurum amaglari i¢in daha fazla ¢caba gosterecek ve bu da orgiite bagliliklarini
arttiracaktir (Dogan ve Demiral, 2009, s.73). Calisanlarin islerine ve kurumlarina
bagl olmalari, islerini sahiplenmeleri kurum amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
calismalar1 kurum i¢in dnemlidir. Diinyanin dort bir yanindaki kuruluslar, ¢alisan
baglhilig1 ve elde tutma oranlar ile kiiresellesmis bir diinya ekonomisinde rekabet
etmektedir (Mitonga-Monga ve Cilliers, 2015, 5.242). Ise adanmishik konusunda
yasanacak orgiitsel basarmin sonunda rekabet¢i avantajin1 kaybetmek yani yok
olmaktir. Bu baglamda ise adanmislik, rekabet avantaji saglamak i¢in son derece
onemlidir (Yi1lmaz ve Kegecioglu, 2001, s.55). Kendini isine adamis calisanlar,
kurumlarin hedeflere ulagmasini, basariya ulasmasini ve kiiresel rekabet ortaminda
stirdiirtilebilir rekabet avantaji elde etmesini saglayan katalizordiir (Yavan, 2016,
s.279). Bu konuda kurumun ¢aliganlarina verecegi destegin ¢ok dnemli oldugunu
da sOylemek miimkiindiir. Kurumlar, c¢alisanlarin1 her acidan destekleyen,
onemseyen ve deger veren bir Orgiit davranist i¢inde olmalidirlar. Kendini igine
adamus bir ¢alisanin IAN de azalacaktir. Bir baska acisiyla kurumlarin sagladigi
mesleki gelisim, iiretkenlik, performans odakli ve rekabet¢i caligma ortaminda
calisanlarin daha fazla is tatmininin saglanmasi ile IAN’nin azalacag1 sdylenebilir
(Aksoy Kiirii ve Erdil, 2021, s.113).

Calisanin is memnuniyetini artirmak ve kurulusa bagliligini saglamak, nihayetinde
kurulusun en biiyiik ¢ikarlar1 arasindadir (Cinar, Karcioglu ve Akdas, 2016, s.133).
Arastirma sonuglarindan da goriilecegi gibi calisanlarin is adanmislik diizeylerinin
artmasi onlarin IAN diizeyini azaltmaktadur.

Cogu arastirmada oldugu gibi bu arasgtirma da c¢esitli kisithliklara sahiptir. S6z
konusu arastirmanin kisithlii arastirmaya sadece Kayseri ve Nevsehir ISKUR
bilinyesinde c¢alismakta olan kisilerin dahil edilmesi ve diger kurumlarda calisan
kisilerin arastirma kapsami disinda tutulmasidir. Bu ¢alisma Kayseri ve Nevsehir
illerindeki ISKUR ¢alisanlari1 kapsamaktadir. Tiirkiye’nin farkli illerindeki
ISKUR larda farkli sonuglar almabilir Yapilan ¢alismada test edilen model degisik
bolge ve sehirlerde, degisik sektorlerde sinanabilir. Kamu-6zel sektor
karsilastirmast yapilabilir. Gelecekteki calismalarda, ise adanmishik ile isten
ayrilma kavramlari literatiirdeki iliskili baska kavramlarla birlikte ele alinarak
literatiire katki saglanabilir. Kurumlarin c¢alisanlarina ise adanmishklarini
destekleyecek oOrgiit kiiltiirii olusturmasi, egitimler vermesi, adanmigliklar yiiksek
calisanlar1 8diillendirmesi &nerilebilir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢aliganlarin
isten ayrilma isteklerinin nedenlerini arastirmalar1 ve buna ydnelik faaliyetler
planlamas1 Onerilebilir.
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Arastirma Makalesi

Determining the Relationship Between Employees' Engagement
and Their Intention to Leave: A Field Study in a State Agency

Extended Abstract

1. Introduction

Employees' engagement in work is seen as an important value for businesses. For both public and
private businesses, having engaged employees is seen as an important advantage, and businesses
want to employ work engaged employees. The reason for this is that engaged employees provide
many benefits to the business in areas such as a high level of creativity, task performance,
organizational citizenship behavior, customer satisfaction, service quality, productivity, sales and
profitability (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014). The main purpose of this research is to
determine the effect of employees' work engagement levels on their intention to leave. The study
was also aimed to determine whether there is a difference in the perceptions of employees' work
engagement and turnover intention according to their socio-demographic characteristics. In addition
to the theoretical contributions in this study, this research will contribute to both practitioners and
employees in terms of seeing the result and the importance of the improvements to be made in the
factors that will cause the employees to feel a engagement to their work. In addition, it is thought
that this research will be beneficial for practitioners in terms of seeing the contribution of work
engagement to the desire to stay in the workplace.

2. Method

This research has a quantitative research model. Data collection method used in the research is a
questionnaire. In this model, where the application area is very wide, a questionnaire is used as a
data collection tool after a detailed examination of the literature related to the research done.
Obtained data were analyzed with SPSS and AMOS softwares.

3. Results and Discussion

In this study, the effect of work engagement was investigated. As a result of the research, it has been
determined that work engagement has a negative effect on intention to leave.

4. Conclusion

Business practices in the public sector include promotions, reward systems, leave, performance
appraisal, recruitment, participation in decisions, etc. different from private businesses. Such
practices depend on the laws and regulations, not the decision of the administrators. In private
enterprises, managers have the right to take the initiative within the framework of the law and may
offer different working conditions to their employees. Although it is an advantage for employees to
have job security in the public sector. Although they prefer to stay in their job due to the difficult
employment conditions in our country, it is not thought that the engagement of these employees in
their work will be at a high level. As a matter of fact, at the end of this research, it was found that
the level of work engagement of Turkish Employment Agency (ISKUR) employees was not very
high with a score of 3.49, and their intention to leave was below the average with a score of 2.56.
As a result of the research, there is a negative relationship between engagement and intention to
leave. This means that; As the person dedicates himself to his job, the intention to leave the job
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decreases. It is one of the expected results that this issue will also be valid in the public sector.
According to the social impact theory, which argues that a person's beliefs, attitudes and behaviours
are influenced by others around him, employees are affected by the attitudes and behaviours of other
employees around them. Managers can increase their employees' engagement and commitment to
the organization by developing practices that increase motivation within the organization. No matter
what sector the person works in, if the work he does not satisfy himself, it will be a factor that will
increase his intention to leave the job. Individuals who do not match their values and beliefs with
their duties cannot focus on their mission and dedicate themselves to the job, and as a result, these
individuals will be more likely to leave the job. According to Britton and Stallings (1986), when
individuals perceive that the work they do is meaningful and satisfying, and their commitment to
work increases, they feel a sense of engagement and belonging in a positive attitude when they do
what they love. Individuals believe that the work they do is necessary to achieve the goals of the
organization. To achieve this goal, the tendency to stay in the organization emerges and makes them
permanent. This study covers the Turkish Employment Agency (ISKUR) in the provinces of Kayseri
and Nevsehir. The scope of the study can be expanded by applying the model examined in the current
study in different provinces and different sectors. Samples can be selected from institutions
operating in the public and private sectors, the findings can be evaluated mutually and relations can
be searched. In future studies, the concepts of work engagement and intention to leave can be
considered together with other related concepts in the literature, thus contributing to the literature.
It can be suggested that institutions create an organizational culture that will support their employees'
engagement to work, provide training, and reward employees with high engagement. It can be
suggested that human resources managers investigate the reasons for employees' desire to leave the
job and plan activities for this.
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