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KALKINMA AJANSLARI PERSONELININ

ISTEN AYRILMA NIYETINi ETKILEYEN FAKTORLER'

FACTORS AFFECTING THE TURNOVER INTENTION OF

DEVELOPMENT AGENCY PERSONNEL

Oz

Bir kurumun etkin bi¢imde isleyebilmesi ve faaliyetlerini
stirdiirebilmesi i¢in o kurumda ¢alisan personelin devamlilig
biiyitk 6nem arz etmektedir. Bu ¢aligma, kalkinma ajanslar1
personelinin isten ayrilma niyetine etki eden faktorlere
odaklanarak mevcut literatiire katkida bulunmay: ve kalkinma
ajanslar1 personel yonetim sistemini iyilestirmek tizere politika
onerilerinde bulunmay1 amaglamaktadir. Bu ¢ergevede, kalkinma
ajanslarinda ¢aligan personele ¢evrim i¢i anket uygulanmis ve 812
personelden elde edilen sonuglar, SmartPLS 4 uygulamasinda
kismi en kiigiik kareler yapisal esitlik modeli kullanilarak analiz
edilmistir. Analiz sonucunda is alternatifleri algisi ve is stresinin
isten ayrilma niyetini pozitif yonde; i tatmini ve orgiitsel adaletin
ise igten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi goralmistiir.
Ote yandan, yenilikgi is davraniginin isten ayrilma niyeti iizerinde
bir etkisi tespit edilememistir. Bu kapsamda personelin is tatmini
diizeyinin yiiksek tutulmasi, personelde stres olusturacak
faktorlerin azaltilarak is stresi seviyesinin diigiiriilmesi, ajans
igerisinde Orgiitsel adaletin saglanmasi ve bunun personele
hissettirilmesi 6nerilmektedir.
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Abstract

In order for an institution to function effectively and continue
its activities, the continuity of the personnel working in that
institution is of great importance. This study aims to contribute
to the existing literature by focusing on the factors affecting the
turnover intention of development agency personnel and to make
policy recommendations to improve the personnel management
system of development agencies. In this context, an online survey
was applied to personnel working in development agencies and
the results obtained from 812 personnel were analyzed using
partial least squares structural equation modeling in the SmartPLS
4 application. The results showed that perceived job alternatives
and job stress positively affected turnover intention, while job
satisfaction and organizational justice had a negative effect.
On the other hand, no effect of innovative work behaviour on
turnover intention was found. In this context, it is recommended
to keep the level of job satisfaction of the personnel high, to
reduce the level of job stress by reducing the factors that cause
stress to the personnel, to ensure organizational justice within the
agency and to make it perceptible to the personnel.

Anahtar Kelimeler: Kalkinma Ajanslari, Personel, I$ten Ayrilma Keywords: Development Agencies, Personnel, Turnover
Niyeti Intention
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Giris
Kurumlar,  verimliliklerini ~ ve faaliyetlerinin
sirdiiriilebilirligini  korumak i¢in  personelin

devamliligini istemektedir. Ozellikle yetismis ve
tecritbeli olan personelin belirli bir siire sonra
uyum sorunu yasamasl, isten ayrilmasi veya isten
ayrilma niyetine sahip olmasi; kurumun verimliligini
negatif yonde etkilemekte ve performansinin da
diisiik seviyelerde kalmasina sebep olmaktadir. Bu
dogrultuda isten ayrilma niyetinin en 6nemli sonucu

personelin isten ayrilma eylemini gergeklestirmesidir.

Kurumlar agisindan isten ayrilmalarin artmasinin

bircok negatif sonucu bulunmaktadir. Isten
ayrilmalar arttik¢a kurum i¢in imaj sorunu yaratarak
tercih edilmeme riski olusmaktadir. Personelin
kuruma kars1 olan giiveni azalmaktadir. Yetismis ve
nitelikli personelin kurum disina ¢ikmasi ge¢mis
emek ve zamanin kayb1 olarak nitelendirilmektedir.
Isten ayrilan kalifiye personelin verimliligine erisene
kadar yeni personele yonelik basta ekonomik
olmak iizere gesitli maliyetler olugsmasi kaginilmaz
olarak goriilmektedir. Diger taraftan yeni baslayan
personelin ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticilerle uyum
icinde calismasi ve isi sahiplenmesi zaman almaktadir.
Bu stiregte, kurumda calismayi siirdiiren personele
ek gorev ve sorumluluklar verilerek is yikiiniin
artirilmasi, personelin moral seviyesinin diigmesine
neden olurken is akislarini da yavaslatacaktir (Yilmaz

ve Halici, 2010; Tozlu, 2022: 136-140).

Kamu kurumlar1 agisindan isten ayrilmanin olumsuz
sonuglar1 daha kritiktir. Bunun temel sebebi kamu
gorevlisi alimlarinin siire ve mevzuat agisindan belirli
siirlar cercevesinde ¢izilmesidir. Dolasiyla belirli
kurallar ¢ergevesinde istihdam edilen ve kalifiye olan
bir personelin kurumundan ayrilmasi 6nemli bir
kayip olarak goriilmektedir. Isten ayrilan personelin
yerine yeni personel se¢iminin, kamu sektoriinde
Ozel sektore gore daha zor oldugu bilinmektedir
(Tozlu, 2022: 114-127).

[sten ayrilmanin yukarida sayilan olumsuz etkilerini
onlemek igin, isten ayrilma niyetinin nedenlerini ve
etkileyicilerini tespit etmek gerekmektedir. Tiirkiyede
2006 yilindan itibaren bolgesel kalkinma konusunda
faaliyetlerini siirdiirmekte olan kalkinma ajanslarinda

ise personel istihdami, kamu gorevlisi alimlarina
olduk¢a benzemekte olup isten ayrilma konusu
ajanslar icin de olduk¢a biiyiik Oneme sahiptir.
Dolayisiyla bu ¢aligmada, bolgesel kalkinmanin yerel
ayaginda 6nemli rol istlenen; uzman, destek personeli
ve siirekli is¢i kadrolarinda ¢alisan 1247 personeli ile
26 kalkinma (STB, 2023:11)
odaklanilmaktadir. temel amacy,
Tirkiyede kalkinma ajanslarinda galigan personelin

ajansina
Caligmanin

isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri tespit
etmektir. Bu dogrultuda ¢alismanin ilk boliimiinde,
isten kavramina ve

ayrilma niyeti aragtirma

hipotezlerinin  temelini  olusturan  kavramlara
yer verilmektedir. Ikinci béliimde arastirmanin
yontemi ve analiz siiregleri aktarilmakta, tigiincii
bolimde arastirma bulgular1 agiklanmaktadir.
Sonu¢ ve Oneriler boliimiinde aragtirma sonuglari

degerlendirilerek 6nerilere yer verilmektedir.

1. Kavramsal Cerceve ve Hipotezler

1.1. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, “personelin mevcut igini birakma
ve mevcut isinden ayrilmaya yol agma olasihigr”
olarak tanimlanabilir (Siddiqi, 2013). Literatiirde
isten ayrilma niyeti; ¢alisanlarin kurumdan ayrilma
istekleri ve egilimleri, alternatif i arama ve diger
beklentileri degerlendirmeden dnceki son hareketleri
ve personelin mevcut isinden fiilen ayrilmadan
once kendisini ayrilma durumuna hazirlama siireci
seklinde agiklanmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004;
Wang vd., 2012; Siddiqi, 2013).

[sten ayrilma niyetinin kavramsallastirilmast iizerine
cesitli modeller bulunmaktadir. March ve Simon’in
(1958: 119) isten ayrilma niyeti modeli, isin algilanan
cekiciligi ve algillanan hareket kolaylig1 iizerinden
Price (1977: 84),
ayrilma niyeti modelini i tatmini ve alt faktorleri

actklama yapmaktadir. isten
ile i firsatlar1 denklemi tizerine kurmustur. Mobley
(1977) ise personelin bireysel tutumlar1 {izerinden
actklama yapmakta olup digsal faktorleri devre
dis1 birakmaktadir. Ayrica modelin temel 6zelligi;
isten ayrilma siirecini, personelin mevcut isinin
degerlendirilmesinden baglayan ve isten ayrilma/
iste kalma karar1 ile sonlanan c¢esitli asamalara
ayirmasidir.
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Isten ayrilmanin hem personel hem de kurum igin
gesitli sonuglar1 bulunmaktadir. Mobleye (1982)
gore isten ayrilmanin personel i¢in olasi olumsuz

kidem kayby,
tekrari, 6demeler dengesinin bozulmasi, gegis stresi

sonuglari; kariyer planlamasinin
yasanmas! ve kariyerinin kesintiye ugramasi olarak
agiklanmaktadir. Ayrica kurumda galigmaya devam
eden personel agisindan is arkadagsi kaybi sebebiyle
iletisim yapisinin  bozulmasi, ise azalan uyum,
ise azalan bagllik ve artan is yiikii gibi sonuglar
bulunmaktadir. Kurum agisindan olast sonuglar
ise; ise alma, egitim ve is siireclerinin aksamasi gibi
maliyetlerin dogmasi, kurumdaki iletisimsel ve
sosyal yapinin zarar gérmesi, tiretim kaybi, ytliksek
performansli personel kayb, kalan personelde azalan
tatmin ve ayrilan personelin sdylemleridir.

Ote yandan isten ayrilmanin olumsuz sonuglart

kamu yonetimi agisindan olduk¢a Onemlidir.
Bunun temel sebebi kamu gorevlisi alimlarinin siire
ve mevzuat agisindan belirli sinirlar cercevesinde
yiritiilme zorunlulugudur. Dolasiyla belirli kurallar
cercevesinde istihdam edilen ve kalifiye olan bir
bir
kayiptir. Diger taraftan isten ayrilan personelin yerine

personelin  kurumundan ayrilmasi Onemli
yeni personel se¢iminin, kamu sektoriinde ozel
sektore gore daha zor oldugu degerlendirilmektedir
(Tozlu, 2022: 114-127). Kalkinma ajanslar1 personel
secimi kamu sektoriindeki siireclere benzer sekilde
yiritiildiigiinden, isten ayrilma konusu ajanslar i¢in
de biiyiik 6nem arz etmektedir.

Daha onceki ¢alismalarda, isten ayrilma niyetinin
gercek isten ayrilma davraniginin kuvvetli nedeni
oldugu agiklanmistir (McBey ve Karakowsky, 2001;
Loi vd., 2006). Bu nedenle yapilan ¢aligmalarin isten
ayrilma yerine isten ayrilma niyetini temel aldig:
tespit edilmistir.

Isten ayrilma niyeti konusunu ele alan ¢alismalarin

dayandigr kuramlar incelendiginde c¢ogunlukla
beklenti kurami, esitlik kurami, beseri sermaye
kurami, sosyal miibadele kurami, kaynak temelli
yaklasim ve orgiitsel denge kuramina referansta
bulunuldugu goriilmektedir (Ngo-Henha, 2017).
Belirtilen kuramlar, isten ayrilma niyetinin nasil
olustugunu ve hangi degiskenlerin etkisinin oldugunu

kesfetmeye caligmaktadir.

Hasan Teyfik SENLI

March ve Simon (1958: 84-90) tarafindan gelistirilen
orgiitsel denge kurami, personel ve kurumun
karsilikli beklentileri arasinda olusan dengenin
isten ayrilma niyetinin temel belirleyicisi oldugunu
acitklamaktadir. Dengenin olusmasinda; is tatmini,
kurumun biiytikliigi, alternatif islerin varligi ve baska
ise ge¢menin arzulanma diizeyi arasinda etkilesimsel
iliski oldugu goriilmektedir. Homans'in (1958) sosyal
miibadele kuramu ise; personel ve kurum arasindaki
iliskiyi giiven, sadakat, bagllik gibi kavramlarla
agiklamaktadir.

Kuramsal modellere benzer sekilde Halawi (2014),
isten ayrilma niyetinin ¢ogunlukla is tatmini ve
orgiitsel baglilik degiskenleri araciligiyla agiklandigin
belirtmektedir. Dirik'in (2019) meta analiz ¢alismasi
sonucunda, ¢ogunlukla isten ayrilma niyetiyle
Bu

degiskenler arasinda; is tatmini, orgiitsel baglilik ve alt

iligkilendirilen 15 degisken Dbelirlenmistir.
boyutlary, is stresi, tiikkenmislik ve is performansi gibi
degiskenler yer almaktadir. Bu degiskenler disinda
orgiitsel adalet (Ozer ve Giinliik, 2010), yenilikei
is davranist (Eroglu vd., 2018), catigma (Gtizel ve
Ayazlar, 2014), is glivencesizligi (Biyikl1 ve Ozkara,
2023), is yeri kiskanglig: (Yanik, 2023), toksik liderlik
(Tenderis ve Uzungarsil, 2023) gibi gesitli degiskenler
de isten ayrilma niyeti ile iliskilendirilmistir.

Goriildigi tizere, daha 6nce yapilmis ¢alismalarda
bir¢ok farkli degisken kullanilmistir. Bu ¢aligmalarin
bazi ortak sonuglar1 da bulunmaktadir. Personelin
orgiitsel bagliligy, saglanan egitimler, algilanan destek,
algilanan yonetici destegi, is tatmini, orgiitsel iklim,
personele saglanan faydalar ve firsatlar ile orgiitsel
adaletin varligi, personelin isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir (Alkahtani, 2015). Bu durumun aksine
algilanan is alternatifi ve is stresi gibi gesitli faktorler
de personelin isten ayrilma niyetini artirmaktadir
(Seyrek ve Inal, 2017; Ahn ve Chaoyu 2019).

1.2. Yenilik¢i I3 Davranist

Yenilik¢i is davranig;; kisinin mevcut durumunu
iyilestirme ve gelistirmesini hedefleyen, kisinin
kendisi tarafindan baslatilan, gelecek yonelimi olan
davranislarini ifade etmektedir (Parker vd., 2006). Bu
acidan yenilikei is davranisi, ¢alisanin kuruma fayda
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saglayacak fikirleri kesfetmesiyle baslayan; yenilikgi
is davraniginin ortaya ¢ikarilmasiyla devam eden
ve yenilikgi is davraniginin kuruma uygulanmasini
kapsayan karmasik bir siireg olarak ifade edilmektedir
(Janssen, 2000). Literatiirdeki
noktasi ise yenilikgi is davraniginin orgiitiin yararina

tanimlarin  ortak

yuritiillen bir siireci ifade etmesi ve personelin bu
stirecin merkezinde bulunmasidir.

Personelin yenilik¢i is davranisi digsal faktorlerden
etkilenen veya etkileyen olabilmektedir. Literatiirde
yenilik¢i is davranist ile isten ayrilma arasindaki
iliskiyi inceleyen sinirhi sayida aragtirma (Shih ve
Susanto, 2011; Eroglu vd., 2018; Kaymakei vd., 2022)
bulundugu gézlemlenmektedir.

Shih ve Susanto (2011) yaptiklar1 ¢alismada, yenilikgi
is davranisi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonli iliski oldugunu tespit etmistir. Yenilik¢i is
davranis1 gosteren personelin diger personelle
gatisma seviyesi artmakta ve dolayisiyla yenilikgi
is davranigina sahip personelin yeni is arayiginin
basladig1 agiklanmaktadir. Ote yandan Eroglu ve
digerleri (2018), yenilikgi is davranisi ile isten ayrilma
niyeti arasinda herhangi bir iliskinin bulunmadigin
belirtmektedir.

Yaman (2021: 124) Tirkiyede saglik personeli
tizerinde yaptig1 c¢aligmasinda, c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin yenilikgi is davranislarini negatif
yonde etkiledigini ortaya koymustur. Calismada,
personelin isten ayrilma niyeti olusmaya basladiginda
mevcut islerine odaklanamamalar1 sebebiyle is
performanslarinin ve vyenilik¢i is davraniglarinin
negatif yonde etkilendigi belirtilmektedir. Benzer
sekilde Caligkan ve Urtekin’in (2019) muhasebecilere
yonelik yaptig arastirma, yenilikgi is davraniglarinin
bireylerin isten ayrilma niyetine dogrudan negatif
etkisi bulundugunu gostermistir. Benzer sekilde
Pakistanda telekomiinikasyon sektérii, Urdiindeki
konaklama sektérii ve 6zel kuruluslar dahil olmak
sektorlerde uluslararasi

lizere cesitli

aragtirmalarin  tamami yenilik¢i is davraniginin

yapilan

isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini
gostermektedir (Agarwal vd., 2012; Arifin vd., 2022).

Buradan yola ¢ikarak kalkinma ajanslarinda galisan
personelin yenilik¢i is davranisi ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif yonlii bir iliskisi 6ngoriilmektedir.
Ozellikle yenilikgi is davranisi arttik¢a isten ayrilma
niyetinin azalacagi beklenmektedir. Bu dogrultuda
calismanin ilk hipotezi:

H1: “Kalkimma ajansi personelinin yenilikgi is davranisi
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski

vardir” seklinde ifade edilmistir.

1.3. Is Tatmini

Sanayi Devriminin gerceklesmesinden sonra basta
isciler olmak tizere ¢alisan gruplarin bireysel olarak
deger kazanmasiyla beraber is tatmini kavrami
farkindalig1 olugsmus ve bir¢ok aragtirmaci bu kavram
tizerine ¢alisma yapmaya baglamistir. Bu baglamda,
is tatmini kavramu ilk olarak Hoppock (1935: 47)
tarafindan “calisana tatmin hissi veren psikolojik ve
cevresel sartlarin birlesimi” seklinde tanimlanmustir.
Is tatmini, personelin mevcut isine karsi olumlu ve/
veya olumsuz hissettigi duygularin bitiiniinii ifade
etmektedir. Personelin, yaptig1 isi ve iliskili gordigu
is cevresini degerlendirmesinin ardindan ortaya
¢ikan duygular olumluysa tatmin olma durumundan;
olumsuz ise tatminsizlikten s6z edilebilmektedir
(Keser, 2006: 89-102).

Isten ayrilma niyeti {izerine yapilmis &nceki
caligmalarda, yogunlukla kullanilan degiskenlerden
birinin de i tatmini oldugu goériilmistiir. Ayrica is
tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisi izerine yapilan
calismalarin ortak noktast bu iligkinin yontniin
negatif oldugudur (Dirik, 2019).

[s tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski farkl
alanlarda calisilmistir. Cekmecelioglu'nun (2006)
kimya sektoriinde ¢alisan beyaz yakalilara; Davis'in
(2006) kamu sektoriinde ¢aligan personele; Tozlunun
(2022) Turk kamu teskilati kapsaminda yer alan
kariyer uzmani ve uzman yardimecisi pozisyonlarinda
calisan personele yonelik ¢calismalar: bulunmaktadir.
Ozer ve Giinliik (2010) muhasebeciler; Irkilata ve Irk
(2023) motorlu kuryeler; Yaman ve digerleri (2023)
pandemi siirecinde uzaktan caligan personel tizerine
caligmalar gerceklestirmistir. Bu ¢aligmalarin ortak
sonucu, i tatmini arttik¢a isten ayrilma niyetinin
azaldiginy; is tatmini

azaldik¢a isten ayrilma

Bolgesel Kalkinma Dergisi / Journal of Regional Development



niyetinin arttigin1 gostermektedir. Benzer sekilde
Simsek ve digerleri (2016) Tiirkiyede kalkinma
ajanslarindan ayrilan 368 personele uyguladiklar:
anket caliymasinda, isten ayrilmanmn en biyik
sebeplerinden birinin ajanstan memnuniyetsizlik
oldugunu tespit etmislerdir. Sonug olarak is tatmininin
yiiksek olmadig1 bir kurumda isten ayrilma niyetinin
artt11 ¢ikarimi yapilabilmektedir.

Gorildigi tzere is tatmini ile isten ayrilma
niyeti arasindaki ilisgki daha onceki arastirmalarda
galigtlmistir.  Buradan yola ¢ikarak kalkinma
ajanslarinda calisan personelin is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir iliski oldugu
ongoriilmektedir. Ozellikle is tatmini arttik¢a isten
ayrilma niyetinin azalacagi beklenmektedir. Bu

baglamda ¢alismanin ikinci hipotezi:

H2: “Kalkinma ajansi personelinin is tatmini ile isten

ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir”
seklinde ifade edilmistir.

1.4. Algilanan s Alternatifleri

Algilanan is alternatifi kavrami, is giicii piyasa
kosullarinin bir fonksiyonu olarak personelin ¢alistig
kurum disinda erisebilecegi ya da bagvurabilecegi
alternatif iglere yonelik fikrini belirtmesi ile ilgilidir.
Personelin mevcut isini degistirebilecegini ve yeni
bir is segebilecegini agiklamaktadir. Ekonominin ve
is gilicli piyasasinin iyi oldugu donemlerde istihdam
olanaklar1 artacagindan, kurumdaki personel
de is alternatiflerini daha genis algilamaktadir.
Aksi durumda istihdam olanaklar1 azaldik¢a is
alternatiflerine karsi algi da azalmaktadir. Mevcut
isinde ve pozisyonunda yasadig1 zorluklar ile birlikte
alternatif iy imkanlarimin fazla olmas:i c¢alisani,
mevcut islerini sorgulamaya itmektedir. Ayrica,
bu alternatif is firsatlarinin yeterli olmasi veya
erisilebilirligi, personelin is alternatiflerinin algisin

da artirmaktadir (Hwang ve Kuo, 2006).

Daha o6nce yapilan arastirmalar (Lambert vd., 2001;
Gardner vd., 2015), algilanan is alternatiflerinin iste
kalma ve isten ayrilma niyeti izerinde etkili bir faktor
oldugunu gostermektedir. Ozellikle algilanan is
alternatifi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir

Hasan Teyfik SENLI

iliski vardir. Dolayisiyla kurumda ¢alisan personelin
algiladig: is alternatifleri arttik¢a isten ayrilma niyeti
de artmaktadir (Thatcher vd., 2002; Hwang ve Kuo
2006; Rainayee, 2013).

Simsek ve digerleri (2016), kalkinma ajanslarindan

ayrilan personelin ajanstan ayrilma sebepleri
arasinda kadrolu bir ise gecme, daha yiiksek
maagh bir is bulma ve kariyer hedeflerinin ajansin
hedefleriyle

uyusmamasinin bulundugunu

aciklamaktadir.  Dolayisiyla  kalkinma  ajanslari

personelinde is alternatifleri algisinin  yiiksek
oldugu soylenebilmektedir. Bu durum personelin
isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarla paralellik

gostermektedir.

Buradan yola ¢ikarak kalkinma ajanslarinda

galisgan  personelin is alternatifleri ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli bir iliski
oldugu ongorilmektedir. Ozellikle algilanan s
alternatifleri arttik¢a isten ayrilma niyetinin artacagi
beklenmektedir. Bu baglamda ¢aligmanin iigiinci

hipotezi:

H3: “Kalkinma ajans: personelinin is alternatifleri
algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir

iliski vardir” seklinde ifade edilmistir.

1.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavrami, Adams (1963) tarafindan
sunulan esitlik kuramina dayanmaktadir. Buna gore
bir kurumda personel, kendi yasantisini referans
deger kabul edip ¢evresindeki farkli kurum personeli
ile karsilagtirarak kurumdaki adalete yonelik bir
diistince olusturmaktadir. Degerlendirmeye esas
girdiler; yas, egitim, kidem ve benzeri faktorleri
icermekte olup ¢iktilar ise; girdi karsiligi elde
edilen ticret, statii, yetki ve 6diil gibi kazanimlardan
olusmaktadir. Calisanlar, kendilerinin girdi ve
¢iktilarini diger ¢alisanlarin girdi ve ¢iktilariyla
kiyaslayip bir dengesizlik fark ederlerse kendilerine
yonelik bir adaletsizlik oldugunu algilamaktadirlar.
Caligan, buradan yola ¢ikarak kurum igerisinde
kendisine adil olunup olunmadigina yonelik 6znel
yargltya (Adams,
1963). Genel bir anlatimla orgiitsel adalet, “bir

algisina  dayal erismektedir
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organizasyonda ¢alisanlar tarafindan adaletin nasil
algilandigr ve calisanlarin buna karsi verdikleri
tepkiler”  seklinde
(Greenberg, 1990).

tanimlanan bir kavramdir

Personelin gorevinden memnun; ise bagh ve
sadik olmasii saglamak i¢in, kurumun Orgiitsel
adil Aksi

takdirde isten ayrilmalar artacaktir (Alkahtani,

siireglerinde olmasit gerekmektedir.
2015). Orgiitsel adalet algisinin  artmast isten
ayrilma niyetini azalmaktadir. Tam tersi durumda
orgiitsel adalet algis1 azaldik¢a isten ayrilma niyeti
artmaktadir. Farkli alanlarda farkli calisma gruplarina
bu

durumu teyit etmektedir. Ozer ve Giinliik’iin (2010)

yonelik olarak gergeklestirilen ¢aligmalar
muhasebeciler (mesleki stajyer, serbest muhasebeci
ve mali miisavirler); Giizel ve Ayazlarn (2014) otel
calisanlar;; Kose ve Aydogann (2021) savunma
sanayii sektorii ¢alisanlar;; Yilmaz'in (2019) elektrik
sektorii ¢alisanlar; Dograr ve digerlerinin (2020)
telekomiinikasyon sektorii ¢aliganlar1 iizerine; Kilig
ve Aydin'in (2024) ise kamuda ¢alisan 6gretmenlere
yonelik yaptiklar1 ¢aligmalarda, orgiitsel adalet ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Bunun yan1 sira Simsek ve
digerlerinin (2016) kalkinma ajansi personeline
yonelik ¢alismasinda, personelin isten ayrilma
sebepleri arasinda genel sekreter ve yonetim kuruluna
dair sikayetlerin yer aldig1 belirlenmistir. Yonetime
dair memnuniyetsizlik ve sikayetlerin varligi, orgiitsel

adalet sorunlarinin bulundugunu diistindiirmektedir.

Benzer sekilde uluslararasi alanda Giiney Korede,
Kim ve digerlerinin (2012) sosyal hizmet ¢alisanlary;
Etiyopyada, Mengstienin (2020) saglik calisanlars;
Israilde, Meisler'in (2012) finans calisanlar1 ve
ABDde, ve Wallionun (2017) kamu
muhasebecileri iizerine yaptiklari ¢aliymalarda, farklh

George

meslek gruplariin orgiitsel adalet algilarinin isten
ayrilma niyetleri ile iliskisi incelenmistir. S6z konusu
calismalarda, orgiitsel adalet algisi arttik¢a isten
ayrilma niyetinin azaldig1 tespit edilmistir.

Buradan yola ¢ikarak kalkinma ajanslarinda
calisan personelin Orgiitsel adalet algis1 ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski

oldugu ongoriilmektedir. Ozellikle orgiitsel adalet

algis1 azaldik¢a isten ayrilma niyetinin artacag:
beklenmektedir. Bu baglamda ¢aligmanin dordiincii
hipotezi:

H4: “Kalkinma ajansi personelinin orgiitsel adalet
algis ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir

iliski vardir” seklinde ifade edilmistir.

1.6. Is Stresi

Stres kavrami psikoloji, sosyoloji ve yonetim bilimi
gibi ¢esitli bilim dallar1 tarafindan uzun yillardir
incelenen o6nemli bir konu olarak goriilmektedir.
Lazarus (1966: 209) stresi, birey ve gevre arasinda
gerceklesen zorlu ve basa ¢ikma yeteneginin 6tesinde
olan iligki olarak tanimlamistir. {s stresi ise ¢aliganin
ve is ¢evresinin arasindaki uygun olmayan iligkiler
olarak tanimlanmaktadir (Beehr ve Newman, 1978).
Bir diger tanima gore is stresi, “isten kaynaklanan
taleplerin personelin yetenegi, kaynaklari veya
ihtiyaglar1 ile uyum saglamamasi halinde ortaya
¢ikan zararli fiziksel ve duygusal reaksiyonlar” olarak
aciklanmaktadir (Yenihan vd., 2014).

[s stresinin bireysel ve orgiitsel sonuglari

bulunmaktadir.  Bireysel sonuglar; personelin
tiziksel, davranigsal ve psikolojik a¢idan olumsuz
etkiler

sonuglar arasinda; ise yabancilagsma, titkenmislik

yasamasit olarak siralanabilir. Orgiitsel
hissi, performansta gozle goriiliir diisiis yasanmast,
personelin isini aksatmasi veya ise gelmemesi ile
personelin mevcut isini birakmaya veya degistirmeye
yonelik niyet olusturmas: yer almaktadir (Tezcan,

2022: 51-57).

Daha 6nceki ¢aligmalara gore is stresi isten ayrilma
niyetini pozitif yonde etkilemektedir. Dolayisiyla
personelin is stresi arttikca isten ayrilma niyeti de
artmakta; is stresi azaldik¢a isten ayrilma niyeti de
azalmaktadir (Beehr ve Newman, 1978; Firth vd.,
2004; Avey vd.,2009; Adiguna ve Suwandana, 2023).

Is stresinin isten ayrilma niyetine etkisi sektorel
olarak degisiklik gostermemektedir. Tiirker (2013:
319) bankacilik; Yenihan ve digerleri (2014) otomotiv;
Aydin ve digerleri (2021) saghk; Turung ve Ulusoy
(2023) sivil havacilik; Ahn ve Chaoyu (2019) ise
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kamu sektoriinde vyaptiklar1 aragtirmalarda, is
stresinin isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamh

sekilde etkiledigini gostermislerdir.

Buradan yola ¢ikarak kalkinma ajanslarinda galisan
personelin is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif yonli bir iliski oldugu oOngoérilmektedir.

Ozellikle is stresi arttik¢a isten ayrilma niyetinin de

Yenilikgi s
Davranisi

Is Tatmini

Hasan Teyfik SENLI

artacagl beklenmektedir. Bu baglamda calismanin
besinci ve son hipotezi:

H5: “Kalkinma ajanst personelinin is stresi ile isten

»

ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski vardr.
seklinde ifade edilmistir.

Yukarida sayilan hipotezler 1siginda olusturulan
arastirma modeli Sekil 1de yer almaktadir.

Algilanan Is

Alternatifleri
. J
( .

Orgiitsel Adalet
Algist
. J
( )
Is Stresi

. J

N4

Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 1: Arastirma Modeli (Kaynak: Calisma kapsaminda yazar tarafindan tiretilmistir.)

2. Yontem ve Analiz

Calismanin amacina uygun sekilde nicel arastirma
tasarimi1  benimsenmistir. Hazirlanan anket iki
asamadan olusmaktadir: ilk boliimde arastirmanin
degiskenlerine iliskin 5’li likert tipi 6l¢ek kullanilarak
hazirlanan 54 ifade yer almakta ardindan demografik
Anket

oncesinde ankete katilimin goniillillik esasina

sorular siralanmaktadir. uygulanmasinin
dayandig: ve istenilen zamanda katilimcilarin anketi
birakabilecekleri belirtilmistir. Calismada uygulanan

anket formu Ek-1'de yer almaktadur.

Yenilik¢i is davranmisinin 6l¢timiine iliskin ifadeler,
Istk ve Aydinin (2016) calismasindan; is tatmini
ve is stresinin Olciimiine iliskin ifadeler, Firth
ve digerlerinin (2004) ¢alismasindan; algilanan

is alternatifleri ol¢iimiine iligkin ifadeler, Weng
ve digerlerinin (2010) c¢alismasindan; orgiitsel
adalet algisinin 6l¢timiine iliskin ifadeler, Deniz’in
(2022: 95) calismasindan ve isten ayrilma niyeti
olgiimiine iligkin ifadeler ise Seyrek ve Inal'n (2017)

calismasindan alinmistir.

Calismanin ana evrenini 26 kalkinma ajansinin
personeli olusturmaktadir. T. C. Sanayi ve Teknoloji
Bakanlig1 biinyesinde Kalkinma Ajanslar1 Genel
“2022 Yih

Raporuna”

Midirliginin  yayimlamis oldugu
Genel
(STB, 2023) gore uzman, destek personeli ve siirekli

Kalkinma Ajanslari Faaliyet
iscilerden olusan ajans personelinin toplam sayisi
1247dir. Caliymanin Orneklemi i¢in Krejcie ve
Morgan (1970) formiilii kullanilmistir (Esitlik 1).
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n=x**N*xPx(1—-P))/(@**(N—1)+x*+Px*(1—P)) (D
Bu esitlikte;

x?: [stenen giiven diizeyinde 1 serbestlik derecesi igin ki-karenin tablo degerini,

n: giiven diizeyi igin yeterli 6rneklem sayisini,

N: Evreni,

P: Popiilasyon oranini (maksimum drneklem biiyiikliigiint saglayacagi igin 0,5 oldugu varsayilmustir),

d: 0,05 orani olarak ifade edilen dogruluk derecesini ifade etmektedir.

Aragtirma kapsaminda, evren bityiikligiinii de igeren Esitlik 2; islem gerceklestirildikten sonra hesaplama

sonucu Esitlik 3 elde edilmistir.

n= (3,841 * 1247 = 0,5 * (1-0,5)) / ((0,05) * (1247-1) + 3,841 % 0,5  (1-0,5)) 2)

n =293,83 olarak hesaplanmustir.

Aragtirma sonuglar1 ylizde 95 giiven diizeyinde
ve a degeri= yiizde 5 ve Z tablo degeri=1,96 olarak
alinmistir. Bu baglamda asgari gereken orneklem
hacminin 294 oldugu bulunmustur. Aragtirma

(3)

kapsaminda toplam 812 personelden veri elde
edilmistir. Dolayisiyla 6rneklem hacminin yeterli
oldugu oOngoriilmiistiir. Tablo 1de katilimcilarin
demografik dagilimi yer almaktadir.

Tablo 1: Katilmcilarin Demografik Dagilimlar: (Kaynak: Caligma kapsaminda yazar tarafindan tiretilmistir.)

Ozellikler Kisi Sayisi Yiizde (%)
Cinsiyet

Erkek 551 67,9
Kadin 261 32,1
Yas

18-24 1 0,1
25-34 147 18,1
35-44 531 65,4
45-54 128 15,8
55+ 5 0,6
Egitim Durumu

Lise ve alt1 104 12,8
Yiiksekokul 41 5,0
Lisans 358 44,1
Yiiksek Lisans 270 333
Doktora 39 4.8
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Tablo 1: Katilmcilarin Demografik Dagilimlar: (Devami)

Hasan Teyfik SENLI

Gelir (TL)

0-9999 40 4,9
10.000-19.999 262 32,3
20.000-29.999 228 28,1
30.000+ 282 34,7
Pozisyon

Birim Baskani-Hukuk Miisaviri 140 17,2
Uzman 339 41,7
Destek Personeli 133 16,4
Siirekli sci 200 24,6
Calisma Siiresi

0-3 Y1l 66 8,1
4-6 Y1l 90 11,1
7-10 Y1l 226 27,8
10+ Y1l 430 53.0
Calismada ilk olarak elde edilen veri, IBM  Giivenilirlik a¢isindan sirasiyla Cronbach Alpha,

SPSS 22 araciligiyla kodlanmis olup yiizde ve frekans
analizleri bu program araciligiyla gergeklestirilmistir.
Gergeklestirilen literatiir arastirmasi sonucunda
ortaya ¢ikarilan aragtirma modeline yonelik elde
edilen veri, Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ile
analiz edilmistir. Veri analizi SmartPLS 4 programi
araciligryla gerceklestirilmistir. Kismien kiigtik kareler
yapisal esitlik modellemesi olarak da bilinen PLS-
SEM modellemesi igin verinin normal dagiliminin
bulunmasi gerekmemektedir. PLS-SEM, kompleks
iliskileri ayn1 zamanda tahmin eden ve varsayimlari
arastiran bir model olarak tanimlanmaktadir (Cakaur,
2019). Caligma i¢in ¢ok degiskenli arastirma modeli
olusturulmasi sebebiyle bu yontem segilmistir. Bunun
yani sira Hair ve digerleri (2017: 110) literatiirde
onceden belirli bir konuya dair uygulanmamis veya
az uygulanmis degiskenlere yonelik PLS-SEM’in
tahmin giiciiniin yiiksek ve hata oranmnin diisiik

olacagini agiklamaktadir.

Calisma ¢ercevesinde, giivenirlik analizleri 6ncesinde
modelde yer alan 6lgeklerin her bir faktorii icin faktor
yikleri incelemesi gerceklestirilmistir. Ardindan
modele dahil edilen degiskenler tizerinde giivenirlik
analizleri yapilmis ve sirasiyla uyusum gegerliligi
ile ayrigma gegerliligi 6l¢timleri gergeklestirilmistir.

Rho_C ve Rho_A degerleri incelenmistir. Modele
dahil edilen degiskenlerin gecerlilik analizlerinde,
uyusum gecerliligi icin modelde yer alan bagimsiz
degiskenlerin agiklanan ortalama varyans (Average
Variance Extracted/AVE) degerleri belirlenmistir.
Gegerlilik analizinin son kisminda ise ayrisma
gecerliliginin durumunu tespit etmek i¢in Fornell-
Larcker kriterine ve Heterotrait-monotrait korelasyon
orani (Heterotrait-monotrait Ratio of Correlations /
HTMT) yontemine gore degerlendirmeler yapilmistir
(Henseler vd., 2015). Tablo 2'de degiskenlere iliskin
faktor yiikleri; Tablo 3’te ise giivenirlik sonuglar1 yer
almaktadir.

Olgeklerde yer alan ifadelere iligkin faktor yiiklerinin
0,70’ten daha yiiksek olmasi gerekmektedir (Hair vd.,
2017: 129). Bu dogrultuda, Ek-1de yer alan ankette
siralanmakla birlikte faktor yiiklerinin 0,70’ten diisiik
oldugu goriilen; yenilik¢i is davranisi olgeginden
birinci ve dokuzuncu soru (YID1 ve YID?9 ifadeleri);
is tatmini ol¢eginden dordiincii ve yedinci soru (IT4
ve IT7 ifadeleri) ve orgiitsel adalet dlgeginden ilk
bes soru (OA1, OA2, OA3, OA4 ve OAS5 ifadeleri)
silinmigtir. Tablo 2'de diger ifadelere iliskin faktor
yiiklerinin 0,70’ten yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2: Degiskenlerin Faktor Yiikleri (Kaynak: Caliyma kapsaminda yazar tarafindan iiretilmistir.)

Olcekler ifadeler* Faktor Yiikleri Olgekler ifadeler* Faktor Yiikleri
YID2 0,748 0A6 0,868
YID3 0,711 0A7 0,876
YID4 0,745 OAB 0,881
Yenilikei s YIDS5 0,783 0A9 0,860
Davranist YID6 0,727 OA10 0,815
YID7 0,713 OAll 0,791
YID8 0,712 0A12 0,876
YID10 0,746 23%3;61 OAI3 0,901
IT1 0,721 OAl4 0,868
IT2 0,717 OAI5 0,915
_ . IT3 0,704 0A16 0,900
Is Tatmini
ITS 0,766 OA17 0,868
IT6 0,811 OAI18 0,910
IT8 0,750 OA19 0,918
AIA1 0,710 0A20 0,902
Algilanan i AIA2 0,850 IAN1 0,891
Alternatifi AIA3 0,879 IAN2 0,936
AlA4 0,904 Isten Ayrilma IAN3 0,937
Niyeti
IS1 0,798 TAN4 0,895
1S2 0,732
1S3 0,833
. 1S4 0,813
Is Stresi
IS5 0,867
16 0,848
187 0,810
IS8 0,866

*YID: Yenilikgi I Davranugy, IT: Is Tatmini, AIA: Algilanan Is Alternatifleri, IS: Is Stresi, OA: Orgiitsel Adalet, IAN: Isten Ayrilma Niyeti

Hair ve digerleri (2012) tarafindan Chronbach Alpha
degerinin 0,70’ten daha yiiksek degerde olmasi
gerektigiifade edilmektedir. Ayrica PLS-SEM iizerinde
modelin igsel tutarliligi degerlendirilirken Rho_C
katsayis1 degerinin 0,70’ten yiiksek olmasi gerektigi
vurgulanmigtir. Verinin tutarli olup olmadigini ve
degiskenlerde yer alan faktor ifadelerinin giivenilir
oldugunu dogrulamak icin Rho_A katsayisina
bakilmakta olup 0,70’in {izerinde yer alan degerler

kabul edilmektedir (Dijkstra ve Henseler, 2015).
Ayrica uyusum gegerliliginin saglanmas: i¢in her
bir degiskene ait olan AVE degerinin 0,50den daha
yiksek olma kosulu bulunmaktadir (Fornell ve
Larcker, 1981). Dolayisiyla aragtirmada, uyusum
gecerliliginin saglandig ve bu kabuller ¢ergevesinde
aragtirmanin  giivenirlik sagladigi goriilmektedir
(Tablo 3).
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Tablo 3: Arastirmanin Giivenirlik Sonuglar1 (Kaynak: Caligma kapsaminda yazar tarafindan tiretilmistir.)

Cronbach’s Alpha

Olgekler Dezeri Rho_A Degeri Rho_C Degeri AVE Degeri
Yenilikci is Davranisi 0,886 0,913 0,904 0,542
Is Tatmini 0,840 0,843 0,882 0,556
Algilanan fs Alternatifi 0,868 0,917 0,904 0,704
is Stresi 0,932 0,936 0,944 0,680
(")rgiitsel Adalet 0,978 0,979 0,980 0,770
isten Ayrilma Niyeti 0,935 0,936 0,953 0,837

Gegerlilik analizinin tamamlanmasi i¢in ayrisma
gecerliligine bakilmasi gerekmektedir. Fornell ve
Larcker (1981) kriterine gére ayrisma gecerliliginin
saglanmasi i¢in modelde yer alan tiim degiskenlerin
AVE degerlerinin karekokiinde yer alan degerin yine
bu degiskenler arasinda olusan korelasyonlardan
daha yiiksek olmasi gerekmektedir. Bunun yani sira
ayrigsma gegerliligini kanitlamaya y6nelik Henseler ve

digerleri (2015) tarafindan yapisal esitlik modellemesi
kullanildig1 durumlarda, HTMT y6nteminin Fornell-
Larcker kriterinden daha yiiksek derecede 6zgiinliik
ve duyarlilik oranlar1 sagladigi vurgulanmaktadur.
HTMT yontemi sonuglariin 0,90dan disiik olmasi
gerekmektedir. Tablo 4 ve Tablo 5te gorildigi
lizere arastirmada her iki yonteme gore de ayrigma
gecerliligi saglanmaktadir.

Tablo 4: Fornell-Larcker Kriterine Gore Ayrisma Gegerliligi Sonuglar1 (Kaynak: Caligma kapsaminda yazar tarafindan tiretilmistir.)

AIA IAN IS IT OA YID
AIA 0,839

IAN 0,194 0,915

IS 0,122 0,518 0,825

IT 0,011 -0,570 -0,476 0,746

OA -0,021 -0,496 -0,440 0,711 0,877

YID 0,174 -0,147 -0,151 0,274 0,220 0,736

YID: Yenilikgi I Davranigt, IT: Is Tatmini, AIA: Algilanan Is Alternatifleri, IS: Is Stresi, OA: Orgiitsel Adalet, IAN: Isten Ayrilma Niyeti

Tablo 5: HTMT Yontemine Gore Ayrisma Gegerliligi Sonuglar1 (Kaynak: Calisma kapsaminda yazar tarafindan tiretilmistir.)

AIA IAN IS 1T OA YID
AIA
IAN 0,197
IS 0,123 0,551
IT 0,062 0,638 0,531
OA 0,037 0,518 0,459 0,783
YID 0,217 0,136 0,148 0,289 0,210

YID: Yenilikgi I Davranigi, IT: Is Tatmini, ATA: Algilanan Is Alternatifleri, IS: Is Stresi, OA: Orgiitsel Adalet, IAN: Isten Ayrilma Niyeti
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Analiz asamas1 Oncesinde, ¢oklu baglanti sorunu;
ortak yontem yanlilig1 ve uyum iyiligi degerlerinin
incelenmesi gerekmektedir. Degiskenler arasi giiclii
iliski bulunmas1 sonucu ortaya ¢ikan ¢oklu baglanti
sorunu olugmamasi i¢in varyans artis faktori
(Varience Inflation Factor/VIF) degerinin 3’ten
kiigiik olmasinin gerekliligi vurgulanmaktadir (Hair
vd., 2019). Diger taraftan kuramsal olarak VIF igin
minimum deger, 1 (bir) olarak kabul edilmekte ve
le yaklastikca bagimsiz degiskenler arasi iliskinin
azaldig1 agiklanmaktadir (Hair vd., 2006). Bunun
yani sira ortak yontem yanliligi, Kock (2015)

tarafindan “modeldeki nedenler ve etkilerden degil,
tercih edilen ol¢iim yonteminden kaynaklanan
bir olgu” olarak agiklanmakta olup ortak ydntem
yanliliginin olusmamast igin her bir ortitk degisken
i¢in hesaplanan VIF degerlerinin 3,3’ten kii¢iik olmasi
gerektigi Dbelirtilmektedir. Arastirma kapsaminda
yapilan analiz sonucunda bagimsiz degiskenlerin
VIF degerlerinin, Tablo 6da goriildiigii tizere 1,056 -
2,225 araliginda oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla
modelde ¢oklu baglanti sorunu ve ortak yontem
yanlilig1 bulunmamaktadir.

Tablo 6: Arastirmada Kullanilan Olgeklerin VIF Degerleri (Kaynak: Caligma kapsaminda yazar tarafindan iiretilmistir.)

isten Ayrilma Niyeti
Yenilik¢i is Davrams: 1,056
Is Tatmini 1,355
Algilanan fs Alternatifi 2,225
Is Stresi 2,081
Orgiitsel Adalet 1,123

Calismada yer alan hipotezler test edilmeden 6nce
son agamada, yapisal esitlik modelinin uyum iyiligi
degerlerinin kabul edilebilir kriterleri saglamasi
gerekmektedir. Modelin uyum kriterlerini karsilamak
icin d_ULS ve d_G degerleri incelenmektedir.
Kazmi’ye (2020) gore belirtilen bu degerlerin anlamh
olmamasi beklenmektedir (d_ULS > 0,05 ve d_G >
0,05). Normlagtirilmis uyum indeksi (Normed Fit
Index/NFI) degeri 0 ile 1 arasinda deger almakta
olup NFI degerinin 1e yakin olmasi durumunda
modelin iyi uyuma sahip oldugu kabul edilmektedir

(Yilmaz ve Kinas, 2020). Son olarak, Henseler ve
digerleri (2016) yapisal modelin uyum iyiliginin
degerlendirilmesine yonelik olarak “gozlemlenen
korelasyon ile beklenen korelasyon matrisi arasindaki
farki” agiklayan standartlastirilmis ortalama hatalarin
karekokii (Standardized-Root Mean Square Residual/
SRMR)
vurgulamaktadirlar. SRMR degerinin uyum iyiligini

degerinin de incelenmesi gerektigini
saglamasi i¢in 0,08'den kiigiik olmasi gerekmektedir.
Tablo 7de gorildigl tizere arastirma modeli uyum

iyiligi kriterlerinin tiimiinii saglamaktadir.

Tablo 7: Modelin Uyum lyiligi Sonuglar1 (Kaynak: Calisma kapsaminda yazar tarafindan iiretilmistir.)

Uygunluk Gostergeleri Doymus Model Tahmini Model
SRMR 0,052 0,052
d_ULS 2,838 2,838
dG 0,890 0,890
Chi-square 4189,369 4189,369
NFI 0,872 0,872
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3. Bulgular

Degiskenlerin 6n analizlerinin tamamlanmasindan
sonra ¢aligmanin hipotezlerini test etmek amaciyla
yapisal esitlik modeli analizi kullanilmistir. Analizde
“kismi en kiigiik kareler yol analizi (PLS SEM)”
Modeldeki
“bootstrapping yontemi” kullanilarak test edilmistir
(Hair vd., 2017: 114). Hair ve digerleri (2012),

kullanilmigtir. iligkilerin  anlamliligy,
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bootstrapping yontemi i¢in 5000 o6n yiikleme
esitlik
icin

uygulanmasini  Onermektedir.  Yapisal

modellemesinde sonuglar1 anlamlandirmak

t istatistiklerine ytizde 95 anlamlilik diizeyinde
bakilmistir (Sarstedt vd., 2011). Yapisal esitlik modeli
sonuglari, Sekil 2'de; analizin yol katsayilar1 sonuglari
ise Tablo 8de yer almaktadur.
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Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli Sonuglar1 (Kaynak: Caligma kapsaminda yazar tarafindan tretilmistir.)

Tablo 8: Arastirma Modeli Yol Katsayilar1 Sonuglar1 (Kaynak: Calisma kapsaminda yazar tarafindan tretilmistir.)

Standardize Ornek Standart Tistatistigi p Degerleri
Beta Katsayis1  Ortalamasi Hata
(H1) Yenilik¢i is Davramis1 > isten Ayrilma Niyeti -0,011 -0,018 0,029 0,366 0,715
(H2) is Tatmini > isten Ayrilma Niyeti -0,347 -0,346 0,041 8,429 0,000
(H3) Algilanan is Alternatifi > isten Ayrilma Niyeti 0,156 0,159 0,027 5,674 0,000
(H4) Orgiitsel Adalet > isten Ayrilma Niyeti -0,121 -0,120 0,046 2,624 0,009
(H5) is Stresi = Isten Ayrilma Niyeti 0,280 0,281 0,036 7,787 0,000
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Tablo 8de goriildiigii izere galismanin ilk hipoteziolan
H1: Yenilik¢i Is Davranis1 = Isten Ayrilma Niyeti, p =
0,715 (p < 0,05) denklik degerini saglayamadig: icin
desteklenememektedir. Is tatmininin isten ayrilma
niyetine etkisi p = 0,000 (p < 0,01) ve drgiitsel adaletin
isten ayrilma niyetine etkisine ait olan anlamlilik
degeri p = 0,009 (p < 0,01) saglamasi nedeniyle H2 ve
H4 hipotezleri desteklenmistir. Ek olarak etki oranini
a¢iklayan “standardize Beta katsayis1” incelendiginde,
is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerine
8 = - 0,347lik ve orgiitsel adaletin isten ayrilma
niyeti tizerine # = - 0121'lik etkiye sahip oldugu
gorillmektedir. Standardize Beta katsayilarinin da
negatif olmasi sebebiyle H2 ve H4 hipotezlerinin etki
yonlerinin olumsuz oldugu gériilmektedir. Bu durum

hipotezlerin ters yonlii iliskisini dogrulamaktadir.

Algilanan is alternatifinin isten ayrilma niyetine
etkisi, p = 0,000 (p < 0,01) ve is stresinin isten ayrilma
niyetine etkisi p = 0,000 (p < 0,01) esitliklerini
H3 ve H5 hipotezleri
desteklenmistir. Algilanan is alternatifinin isten

saglamasindan  dolay1

ayrilma niyetine 8 = 0,156ikk ve is stresinin
isten ayrilma niyetine f§ = 0,280’lik etkisi oldugu
goriilmektedir. H3 ve H5 hipotezleri pozitif yonli
iliski ile kurulmus olup standardize Beta katsayilar
bu iliskiyi dogrulamaktadir.

Hair ve digerleri (2017: 209), vyapisal esitlik
modellemesinde bagimli degisken tizerinde bagimsiz
degiskenler tarafindan olusan varyansin ne diizeyde
aciklandigini belirten R’ degerine bakmanin énemini
vurgulamaktadir. Ayrica, R* degeriyle birlikte yapisal
modelin tahmin gecerliligini ifade eden Q* degerinin
de gosterilmesi gerekmektedir. Sosyal bilimlerdeki
aragtirmalarda, R”nin 0,02’ye esit olmas1 durumunda
modelin agiklanma diizeyi diisiik; Rnin 0,13% esit
olmasi durumunda modelin agiklanma diizeyi
orta ve R’nin 0,26 ve tizeri oldugu durumlarda ise
modelin agiklanma diizeyi yiiksek kabul edilmektedir
(Cohen, 1988: 413-414). Hair ve digerleri (2014),
yapisal modelin tahmin gegerliligini saglamak
icin Q. degerinin Odan biiyiik olmasi gerektigini
aciklamaktadir.

Bu c¢ercevede arastirmada kullanilan modelin
agiklayiciligini ifade eden R’ degeri, R* = 0,434 olarak

hesaplanmis olup modelin agiklanma diizeyinin

yiiksek oldugu tespit edilmistir. Modelin isten ayrilma
niyetine iligkin Q" degeri 0,423 olarak elde edilmistir.
Bu durumda modelin tahmin gegerliliginin oldugu
goriilmektedir.

Daha Once yapilmis c¢alismalarda vyenilik¢i is
davraniginin  isten niyetine etkisine
farkli elde edildigi HI1
hipotezinde belirtilmistir. Bu caliymada yer alan

ayrilma
yonelik sonuglar
yenilik¢i is davranisimin isten ayrilma niyetini
pozitif yonde etkiledigini agiklayan H1 hipotezi
Fakat daha
calismalarla kiyaslandiginda hipotezdeki iliskinin

desteklenmemistir. onceki
desteklenmemesi, Eroglu ve digerlerinin (2018)
bulgulariyla benzerlik gostermektedir.

Ote yandan calismanin ikinci hipotezi (H2) olarak
is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerine anlaml ve
negatif yonlii etkisi desteklenmistir. Is tatmininin isten
ayrilma niyetinin ana 6n gostergesi oldugu ampirik
olarak kanitlanmistir (Larrabee vd., 2003). Benzer
sekilde kalkinma ajanslarindan ayrilan personel
lizerine ¢aligma yapmis olan Simsek ve digerleri
(2016) isten ayrimanin en giglii sebeplerinden
birinin  ajanstan
belirtmektedir.

edilmesiyle beraber kalkinma ajanslarinda ¢alisan

memnuniyetsizlik  oldugunu

Dolayistyla bu  hipotezin  kabul

personelin is tatmini arttik¢a isten ayrilma niyetinin
azalacagl, is tatmininin azalmasi durumunda isten
ayrilma niyetinin artacagi diisiniilmektedir.

Arastirmada algillanan is alternatiflerinin isten
ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi (H3)
sonucuna ulagilmistir. Daha o6nceki ¢aligmalarda
personelin sahip oldugu is alternatifi algisinin isten
ayrilmay1 etkiledigi bilinmektedir (Lambert, 2001;
Gardner vd., 2015). Simsek ve digerlerinin (2016)
calismasinda kalkinma ajansi personelinin isten
ayrilma nedenleri arasinda kadrolu bir is alternatifine
gegilmesi ve daha yiiksek gelirli bir is alternatifine
yonelinmesi sayilmaktadir. Bu arastirmada benzer
olarak kalkinma ajanslarinda c¢alisgan personelin
algiladiklar1 is alternatiflerinin artmasinin isten
ayrilma niyetini artiracagi sonucuna ulagilmigtir.
Diger taraftan personelin alternatifis bulma ihtimalini
diisiik gordiigli zamanlar veya sektorler icin isten
ayrilma niyetinin azalacag1 ongoriilmektedir.
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Aragtirma sonucunda Orgiitsel adaletin isten
ayrilma niyetine etkisinin (H4) negatif yonli oldugu
gorilmustiir. Farkli iilkelerde cesitli sektorler icin
yapilmis ¢alismalarda benzer olarak orgiitsel adaletin
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi
aciklanmaktadir (Ozer ve Giinliik, 2010; Kim vd.,
2012; Mengstie, 2020; Kose ve Aydogan, 2021).
Buradan yola ¢ikarak kalkinma ajanslar1 personelinin
orgiitsel adalet algis1 arttikca kurumundan ayrilma
niyetinin azaldigs; ise iliskin islem ve siireglerin
adaletli adalet

algisinin zarar gordiigli ve isten ayrilma niyetinin

olmadigt durumlarda, orgiitsel

arttig1 soylenebilir.

Calismanin son hipotezi (H5) ise is stresi ve isten
ayrilma niyeti iligkisi tizerine kurulmustur. Yapilan
arastirma sonucunda kalkinma ajanslarinda ¢alisan
personelin is stresinin isten ayrilma niyetini pozitif
yonde etkiledigi gortlmiistiir. Personelin is stresi
arttik¢a isten ayrilma niyetinin de artmakta oldugu
sonucuna ulagilmistir.  Personelin ~ kurumunda
yasadig1 stresten kurtulmak i¢in isten ayrilma
niyeti olusturabilecegi ac¢iklanmakta olup gesitli
calismalarda (Beehr ve Newman, 1978; Avey vd.,
2009; Ahn ve Chaoyu, 2019; Aydin vd., 2021) benzer
sekilde is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda

kuvvetli bir iligki oldugu belirtilmektedir.

4. Sonug ve Oneriler

Bu ¢aligmada, Tiirkiyede faaliyet gostermekte olan
26 kalkinma ajansimnin personeline uygulanan
¢evrimici anket yoluyla cevap alinan 812 kisi i¢in isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorler tespit edilmistir.
Bu kapsamda kalkinma ajanslar1 personelinin isten
ayrilma niyetini etkiledigi distiniilen yenilikgi
is davranigi, is tatmini, algilanan is alternatifleri,
orgiitsel adalet ve is stresi degiskenlerinin etkileri
irdelenmistir.

Sonuglara gore, yenilik¢i is davranmiginin isten
ayrilma niyetine olan etkisi c¢alisma tarafindan
desteklenmemektedir. Bununla birlikte, is tatmini,
algilanan is alternatifleri, oOrgiitsel adalet ve is
stresinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi
desteklenmektedir. Kalkinma ajanslar1 personelinin
is tatmini ve orgiitsel adalet seviyeleri arttik¢a isten

Hasan Teyfik SENLI

ayrilma niyetleri azalmaktadir. Ote yandan, algilanan
is alternatifleri ve is stresi arttik¢a isten ayrilma niyeti
de artmaktadir.

Arastirma sonuglar1 literatiirle paralellik
gostermektedir. Calisma sonucunda is tatmininde
meydana gelen azalmanin isten ayrilma niyetini
artirdig1 gozlemlenmis olup daha 6nceki ¢alismalarin
(Larrabee vd., 2003; Irkilata ve Irk, 2023; Yaman
vd., 2023) bulgulartyla benzerlik gostermektedir.
Calismada algilanan is alternatiflerinin artmasinin
isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi
belirlenmis olup bu sonug; Lambert (2001), Rainayee
(2013) ile Gardner ve digerlerinin (2015) bulgularin:
teyit etmektedir. Is alternatiflerinin artmasina
karsit olarak goriilebilecek olan is giivencesizliginin
artmasmnin da isten ayrilma niyetini pozitif yonde
etkiledigi bilinmektedir (Biyikli ve Ozkara, 2023).
Dolayisiyla is alternatifleri yerine is giivencesizliginin
de kullanilabilecegi degerlendirilmektedir. Caligma
sonuglari, orgiitsel adaletin artmasinin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkiledigini gosteren onceki
calismalarin (Glizel ve Ayazlar, 2014; George ve
Wallio, 2017; Kilig ve Aydin, 2024) bulgularim
dogrulamaktadir. Son olarak g¢alismanin ortaya
koydugu is stresinin isten ayrilma niyetini artirdig:
seklindeki bulgu, cesitli ¢aligmalarin (Firth vd.,
2004; Yenihan vd., 2014 Turung ve Ulusoy, 2023)

sonuglariyla benzerlik gostermektedir.

Calismada elde edilen sonuglar bir¢ok farkli yonden
literatiire katki saglamaktadir. Caligma, kalkinma
ajanslarindan ayrilan personelin ayrilma sebeplerini
digerlerinin  (2016)
Ulasilabilen
kaynaklar cercevesinde bu c¢aliymada, kalkinma

ortaya koyan Simsek ve
arastirmasini tamamlar niteliktedir.

ajanslarinda  ¢alismakta olan personelin isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorler ele almmuistir.
Arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan yenilikgi is
davranigy, is tatmini, algilanan is alternatifleri, 6rgtitsel
adalet ve is stresinin kalkinma ajansi personeline
yonelik bir arastirmada kullanilmasi yoniiyle
caligma literatiire katki saglamaktadir. Arastirmada,
yenilikgi is davranist disinda yer alan biitiin bagimsiz
degiskenlerin kalkinma ajansi personelinin isten

ayrilma niyetine etkisi tespit edilmistir.
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Ote yandan kalkinma ajanslar;; mevzuati, yonetim
yapisy, Orgiitlenme bi¢imi, personeli ve is tanimlariyla
farkli bir orgiitsel yap: olusturmustur. Kalkinma
ajanslari, ¢alisan personelinin nitelikleri ve gorev
tanimlariyla Tiirkiyede kamu yonetimi anlayisina
yenilikgi bir yaklagim getirmektedir. Bu yeniliklerden
birisi de kalkinma ajanslarinda ¢alisacak personel
icin ise alim siireglerinde bulunan ¢esitli
prosediirlerdir (Simsek vd., 2016). Dolayisiyla bu
galismanin sonuglarinin politika uygulamaya yonelik
onerileri de bulunmaktadir. Is tatmini ve orgiitsel
baglilig1 artirmaya yonelik kalkinma ajanslarinda yeni
calismapozisyonlarininolusturulmasionerilmektedir.
Bu dogrultuda kalkinma ajanslarinda, kamu
teskilatlanmasinda yer alan kariyer uzmanligina
benzer sekilde uzman yardimciligi kadrosu ve
uzmanlikta belirli bir zaman dilimi ge¢iren uzmanlar
icin ozliik haklar1 genisletilmis kidemli uzman

pozisyonu olusturulabilir.

I[s tatminini etkileyen 6nemli faktorlerden biri
kurumun c¢alisma bi¢imi olarak ag¢iklanmaktadir.
Kalkinma ajanslarinda  bolgenin  ihtiyaglarina
yonelik olarak belirlenmis konulara gore segilen
uzman personel, teknik bilgi ve mesleki tecriibe
gerektiren isleri yapmaktadir. Dolayisiyla her bolge
ozelinde farkli gérev tanimlar1 ve ise 6zgii nitelikler
belirlenebilmektedir. Kalifiye olan personelin is
tatminini artirmaya yonelik olarak esnek caligma
saatleri veya uzaktan ¢aligma segenekleri uygulamasi
ile personel igin is-yasam dengesinde iyilestirme
saglanabilir. Bunun yani sira kalkinma ajanslar
personel mevzuatina, uzman personel i¢in “belirli
istthdam” istthdam”
yontemlerinin Bu

sayede potansiyel isten ayrilmanin maliyetlerinden

stireli veya “kismi siireli

eklenmesi  Onerilmektedir.

kaginilmasi 6ngoriilmektedir.

Is tatminini etkileyen ve kisiye gore degisiklik
faktorler
faktorlerin ajansa olan etkisi dikkate alinmalidir.

gosterebilen  bireysel yerine Orgiitsel
Personelin is tatmininin artmasi, ise ve ajansa olan
bagliligini arttirip isten ayrilma niyetinin azalmasini
saglamaktadir. Ayrica personelin memnuniyetinin
artmasy; personelin  0zgiiven kazanmasina ve

kisisel yeteneklerini daha iyi ortaya koymasina, is

verimliliginin ve dolayistyla kurumsal verimliligin

artmasina yol acacaktir.

Kurumda kendisine adil davranildigini algilayan
calisanin is performans: artmakta, isten ayrilma
niyeti ve ise karst devamsizligi azalmakta, iletisim
seviyesi olumlu yonde gelismekte ve kuruma olan
baglilig1 artmaktadir (Greenberg, 2009). Dolayisiyla
yoneticilerin, kurumda es diizeyler arasinda ve
ast-iist iligkilerinde adil davranildigini; kurumsal
yapinin ve organizasyonun hakkaniyetli bir siireg ile
yonetildigini ve kariyer basamaklarinin buna gore
sekillendigini personele dogru sekilde aktarmasi

gerekmektedir.

Is stresi sonucunda etkilenme durumuna bagh
olarak personelin is performansinda disiislerin
gerceklesmesi, ise devamsizliklarin  baglamasi
ve isten ayrilmalarin yasanmas: gibi sorunlarla
kargilagilabilmektedir (Baker, 1985). Bu yiizden
yoneticilerin, personele is stresi yaratan kaynaklari
azaltmasi ve mimkiinse ortadan kaldirmasi
gerekmektedir. Benzer sekilde personelin is stresinin
azaltilmast, is tatmininin ve Orgiitsel adalet hissinin
artirllmast  icin  ¢alistigi  pozisyona yonelik is
tanimlarinin ve personel rollerinin netlestirilmesi
gerekmektedir. Personelde isten ayrilma niyetinin
olusmamasi  i¢in  ajansin  insan  kaynaklari
politikasinin ilkelerine uygun sekilde personelin
dikkate

olusturulmali  ve

mesleki bilgi, beceri ve deneyimleri

alinarak  gérev  tanimlari

gorevlendirilecekleri birimler buna gore
belirlenmelidir. Kalkinma ajanslarinda, istihdam
edilme siirecinin tamamlanmasinin  ardindan
personel, ajansin sorumlu oldugu bolge illerinde
ihtiyaca gore gorevlendirilebilmektedir. Personelin
0zel hayatin1 olduk¢a fazla etkileyen bu tip
gorevlendirmeler tehdit unsuru olabilecegi gibi
personelin is stresi ve tatminini etkilemektedir.
Coztim olarak personelin is sozlesmesinde, istihdam
edilecegi pozisyonun ve ilin agik bir sekilde
belirtilmesi 6nerilmektedir. Personel yonetmeliginde
de pozisyonlara ve personelin gorevlendirildigi
ilin degistirilme sartlarina yonelik diizenlemelerin

yapilabilecegi ongoriilmektedir.
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Dokuzuncu Kalkinma Plan:
Ozel TIhtisas
ajanslar1  “koordinator, katalizor yapilar” olarak
(DPT, 2008: 18).
ajanslarina atfedilen bu rol geregi ajans personeli,

Bolgesel Gelisme

Komisyonu Raporunda kalkinma
aciklanmaktadir Kalkinma
ulusal ve uluslararasi kurum ve kuruluslarla etkilesim
icerisindedir. Ayrica oldukca genis iletisim aglar
bulunmaktadir. Dolayisiyla ajans personelinin is
alternatiflerine erigsmesi hem bilgi agisindan hem
de insan iliskileri agisindan kolay goriinmektedir.
Bu kapsamda kalkinma ajanslarindaki ¢alisma
pozisyonlarinin pozitif yonleri ile gelecek ¢aligma
hayatina olan olumlu katkilarinin ve sundugu

firsatlarin, personele dogru bir sekilde aktarilmas:
onemli goriilmektedir.

Buradan yola ¢ikarak yoneticilerin dikkat etmesi
gereken durumlardan biri de sektérde yer alan
diger is pozisyonlaridir. Personelin alternatif islerle
mevcut isini kiyaslamasi kaginilmazdir. Ozellikle
personelin mevcut isinde tatmin olmamas: ve/veya
kariyer firsatlarinin yetersiz olmasi gibi durumlar
isten ayrilma niyetini artirmaktadir. Dolayisiyla
personelin sahip oldugu mevcut pozisyonunun diger
is pozisyonlarina kiyasla olan avantajlari, yoneticiler
tarafindan vurgulanmalidir.

Calisma kapsaminda gelistirilen son oOneri ise
kalkinma ajanslarina yonelik algi yonetiminin
iyilestirilmesi gerektigidir. Kalkinma ajanslar1 on
bes yildan fazla siiredir varligini stirdiirmektedir. Bu
nedenle kurumsallagma siireglerini tamamladiklar
ongoriilebilmektedir. Yerelde ihtiyag duyulan nitelikli
personeli karsiladigi ve bolgelerdeki kurumsal
kapasiteyi artirdig1 bilinmektedir. Personel agisindan
ise ajanslarin ¢ok sektorlii yapisi, nitelikli islerin
varlig1 ve personel se¢im kriterlerinin yiiksek olmasi
is algis1 agisindan oldukga dnemlidir. Bu agidan ajans
personelinin bagl bulundugu is hukuku kapsaminda
sahip oldugu haklarin ve yerelde yaptig1 islerin
ajanslarin  paydagslarina ve ajanslara bagvurmayi
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diistinen personel adaylarina daha iyi agiklanmasi
gerekmektedir.

Diger taraftan ¢alismanin bazi kisitlaribulunmaktadir.
26 kalkinma ajansinda c¢aligan personelin isten

cok farkli
calismada yalnizca orgiitsel faktorler (is stresi, is

ayrilma sebepleri olabilecegi icin
tatmini, algilanan is alternatifleri, orgiitsel adalet ile
yenilikgi is davranis1) dikkate alinmistir. Demografik
faktorlere (cinsiyet, yas, memleket, aile durumu
vb.) bagl isten ayrilmalar kisisel tercihlere girmesi
sebebiyle analize dahil edilmemistir. Ayrica isten
ayrilma niyetinin, isten ayrilma davraniginin temel
onciilii olmasi sebebiyle ajanslardan ayrilan personel
yerine mevcut ajans personeline anket calismasi

uygulanmigtir.

Gelecek caligmalarda kalkinma ajansi personelinin
hangi bireysel ve demografik faktorler sebebiyle isten
ayrilma niyeti olusturdugu ve hangi degiskenlerden
etkilendigi incelenebilir. Bu ¢ergevede, ¢aligma
kapsaminda kullanilan orgiitsel faktérler disinda
Biyikli ve Ozkara (2023) tarafindan kullanilmig “is
glivencesizligi” veya Tenderis ve Uzungarsili (2023)
tarafindan kullanilmis “toksik liderlik” gibi ¢esitli
taraftan

orgiitsel faktorler kullanilabilir. Diger

bu c¢alisma kapsaminda kugsaklarin  kalkinma
ajanslarinda isten ayrilma niyetine ve personel devir
hizina etkisi incelenmemistir. Gelecek ¢aligmalarda
kalkinma ajanslarinda ¢aligan basta X ve Y kugsaklari
olmak iizere is hayatina girmeye baslayan ve ilerleyen
yillarda personelin ¢ogunlugunu olusturacak olan
Z kusaginin da isten ayrilma niyeti ve personel devir

hizina etkileri arastirilabilir.

Son olarak bu ¢aligma kapsaminda kalkinma ajansi
personeli iizerinden degerlendirmeler yapilmistir.
Bolgesel kalkinma alaninda o6nemli aktorlerden
biri olan bolge kalkinma idaresi baskanliklarinin
personelinin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler
de arastirilabilir.
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Bilgilendirme

Catisma Beyani
Yazar tarafindan herhangi bir potansiyel ¢ikar catismas: beyan edilmemistir.

Fon Destegi
Bu Calismada herhangi bir resmi, ticari ya da kar amaci giitmeyen organizasyondan fon destegi alimmamugtir.

Etik Standartlara Uygunluk
Bu Calisma igin Yalova Universitesi Insan Arastirmalar: Etik Kurulw'nun 23.01.2023 tarihli ve 2023/8 numarali Karari ile

onay alimmigtir.

Etik Beyani
Yazar tarafindan bu Calismada bilimsel ve etik ilkelere uyuldugu; yararlamlan tiim ¢alismalarim kaynak¢ada belirtildigi
beyan edilmistir.

Tesekkiir
Calismaya desteklerinden dolay: T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanlig Kalkinma Ajanslar: Genel Miidiirliigii Yonetim Hizmet-
leri Daire Baskani Deniz SAHIN CINOGLU na tesekkiirlerimi sunarim.
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Liitfen ifadeleri dikkatlice okuyup, katilma derecenize gore ifadelerin = = E E = g 2 =2
karsisindaki rakamlardan size en uygun olanini seginiz. =2 i R = B~ = N B
= S = PRI z &=
< MY M Z 7 M M MM
Yenilikci is Davramisi Sorular (1-10)
1. Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum. YID1 2 3 4 5
2. Yeni islerin gelistirilmesine ¢caba harcarim. YID2 2 3 4 5
3. Yeni is metotlari, teknikleri ya da arag-gereglerini arastirtp dgrenirim. YID3 2 3 4 5
4. Isin uygulanabilmesi i¢in sistematik olarak yenilikgi fikirler ortaya koyarim.  YID4 2 3 4 5
5. Insanlari yenilikgi fikirleri desteklemeleri icin ikna ederim. YID5 2 3 4 5
6. Sorunlara farkli ¢dztimler gelistiririm. YID6 2 3 4 5
7. Kendi isim disindaki sorunlara onem veririm. YID7 2 3 4 5
8. Islerin nasil gelistigini merak ederim. YIDS 2 3 4 5
9. Onemli 6rgiit {iyelerini yenilik¢i fikirler icin motive ederim. YID9 2 3 4 5
10. {s yiiriitme konusunda yeni yaklagimlar ortaya koyarim. YID10 2 3 4 5
Is Tatmini Sorular: (11-18)
11. Isim, is giivencesi agisindan tatmin edicidir. IT1 2 3 4 5
12. Isim, fiziksel calisma kosullari agisindan tatmin edicidir. IT2 2 3 4 5
13. Isim, yan haklar acisindan tatmin edicidir. 1T3 2 3 4 5
14. Yaptigim is karsiliginda aldigim maas tatmin edicidir. 1T4 2 3 4 5
15. Iyi bir is ¢ikardigimda aldigim takdir, tatmin edicidir. ITS 2 3 4 5
16. Isimde en iyisini yapabilmem icin bana verilen 6zgiirliik, tatmin edicidir. IT6 2 3 4 5
17. Kariyerimde daha iyi pozisyonlara ge¢gme imkanlarimin olmasi tatmin
L IT7 2 3 4 5
edicidir.
18. Yaptigim isin kendisi tatmin edicidir. 1T8 2 3 4 5
Algilanan is Alternatifleri Sorular: (19-22)
19. Calistigim kurumdan ayrilirsam, yeni bir is bulmam zor olmaz. AlA1 2 3 4 5
20 ?g}lstlglm kurumun diginda kariyer gelisimim i¢in bir¢ok firsat oldugunu AIA2 ) 3 4 5
diistinliyorum.
21. Yetenek ve yetkinliklerimle sartlart daha iyi olan baska bir is bulmam AIA3 ) 3 4 5
cok kolay.
22. Calisgtigim kurumdan ayrilirsam, segebilecegim bir¢ok yeni is var. AlA4 2 3 4 5
is Stresi Sorular (23-30)
23. Isim yiiziinden sik sik psikolojik olarak tiikkenmis hissediyorum. IS1 2 3 4 5
24. Isimi yaparken sik stk kendimi engellenmis hissediyorum. 1S2 2 3 4 5
25. Isimi yaparken sik stk kendimi gergin hissediyorum. 1S3 2 3 4 5
26. Isimle ilgili problemler, sik sik istah kayb1 yasamama sebep oluyor. 1S4 2 3 4 5
27. Isimle ilgili problemler, sik stk uyku problemi yasamama sebep oluyor. IS5 2 3 4 5
28. Isimle ilgili problemler, sik sik sindirim problemleri yasamama sebep
IS6 2 3 4 5
oluyor.
29. Isimle ilgili problemler, sik sik kalp ¢arpintisina sebep oluyor. 1S7 2 3 5
30. Isim yiiziinden sik sik duygusal olarak tiikenmis hissediyorum. IS8 2 3 4 5
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Ek-1: Anket Formu (Devami)

Orgiitsel Adalet Sorulari (31-50)

31. Calisma programim adildir. OA1l 1 2 3 4 5
32. Ucretimin adil olduguna diisiiniiyorum. 0A2 1 2 3 4 5
33. Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim. OA3 1 2 3 4 5
34. Isyerimden aldigim 6diiller adildir. OA4 1 2 3 4 5
35. Is sorumluluklarimin adil oldugu kamsindayim. OAS 1 2 3 4 5
36. Ise iliskin kararlar yéneticim tarafindan tarafsiz bir bigimde alinr. OA6 1 2 3 4 5
?)7. ?sle ilgili kararlari V(frmeden once yoneticim, tiim ¢alisanlarin endigelerin- OA7 1 ) 3 4 5
in dikkate alinmasini saglar.

38. Isle ilgili kararlar1 verirken yéneticim dogru ve eksiksiz bilgi toplar. OAS8 1 2 3 4 5
3?. Yonetlc.lm, alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve galisanlar istendiginde ek 0A9 | ) 3 4 5
bilgiler verir.

40. Islle. ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara ayrim gozet- OA10 | ’ 3 4 5
meksizin uygulanir.

41. Calisanlarin, yonetici tarafindan alian isle ilgili kararlara itiraz etmeler-

. .. o OA11l 1 2 3 4 5
ine/kars1 ¢ikmalarina izin verilir.

42. Isimle ilgili karar almirken yoneticim bana nezaketli ve anlayish davranr. OA12 1 2 3 4 5
43. I§1m1e 11g1.11 kararlar aliirken yoneticim bana saygili davranir ve goriisler- OAI3 | ) 3 4 5
ime Onem verir.

44. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticim kisisel ihtiyaglarima kars1 duy- OAl4 | ) 3 4 5
arlidir.

45, Isimle ilgili kararlar alinirken y&neticim bana kars1 diiriist davranr. OA1S5 1 2 3 4 5
46 Is}mle ilgili kararlar alinirken yoneticim bir ¢alisan olarak haklarimi OAL6 1 ) 3 4 5
gozetir.

47.Y 6neticim isim hakkinda alinan kararlarla ilgili olarak, bu kararlarin OA17 1 ) 3 4 5
sonuglarini benimle tartigir.

48. Yoneticim igimle ilgili kararlar i¢in yeterli gerekgeler gosterir. OA18 1 2 3 4 5
49. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticim bana mantikli agiklamalar yapar. OA19 1 2 3 4 5
50. Yéneticim, isimle ilgili alinan biitiin kararlar1 bana ¢ok net bir sekilde 0A20 1 ’ 3 4 5
aciklar.

Isten Ayrilma Niyeti Sorulari (51-54)

51. Aktif olarak yeni bir is artyorum. IAN1 1 2 3 4 5
52. Isimden ayrilmay: diisiiniiyorum. IAN2 1 2 3 4 5
53. Son bir yil igerisinde isimden ayrilmay1 daha sik diistinmeye basladim. T1AN3 1 2 3 4 5
54. Eger imkanim olsayd: isimden ayrilirdim. IAN4 1 2 3 4 5
55. Cinsiyetiniz :Erkek () Kadin ()
56. Yasiniz :18-24 () 25-34() 35-44() 45-54() 55+ ()

57. Ogrenim Durumunuz : Lise () Yiiksekokul () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora ()

58. Aylik Toplam Geliriniz :0-9999 () 9999-19999 () 19999-29999 () 30000+ ()

59. Ajanstaki pozisyonuz  : Siirekli Is¢i () Destek Personeli () Uzman () Birim Bagkan1/ Hukuk Miisaviri ()
60. Ajansta Calisma Siireniz : 0-3Yil () 4-6Yil() 7-10Yil() 10+ Yil()

61. Mensubu Oldugunuz Kalkinma Ajanst:
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