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Ozet

Bu ¢aligmanin amaci is tatmininin, isten ayrilma niyeti ile olan iligkisinde 6rgiitsel 6zdeslesmenin aracilik
roliinii incelemektir. Arastirmanin verileri Ankara’da yer alan bir kamu kurumunda ¢aligan 304 katilimcidan elde
edilmistir. Elde edilen veriler, betimleyici analizler, korelasyon ve regresyon analizleri ile incelenmistir. Is tatmini
ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii ve anlamly; is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
ve anlaml bir iliski bulunmustur. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif yonlii iliskide orgiitsel
0zdeslesmenin aracilik rolii oldugu saptanmistir. Baron ve Kenny (1986) prensiplerine gore olusturulan bu Yapisal
Esitlik Modeli (YEM) nin anlamlilif1 Sobel (1982) testi ile ifade edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Ozdeslesme, Aracilik

THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND TURNOVER INTENTION:
THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION

Abstract

The purpose of this study is to examine the mediating role of organizational identification in the
relationship between job satisfaction and turnover intention. The data of this study were obtained from 304 staff
working in a public institution in Ankara. The data were decoded and interpreted by the descriptive analysis,
correlation, and regression analysis. Positive and significant relationships were found between job satisfaction and
organizational identification, while negative and significant relationships were found between job satisfaction and
turnover intention. The relationship between job satisfaction and turnover intention was found to be mediated by
organizational identification. Structural Equation Model (YEM) constructed according to the principles of Baron
and Kenny (1986) is significant by means of Sobel (1982) test.
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1.GIRIS

Bir 6rgiitiin rekabet iistiinliigii sagladi1g1 en énemli unsurlardan biri beseri sermayedir. Uretken,
paylasimci, degisime agik ve siirekli kendini gelistiren bu unsuru orgiitsel davranig disiplini igerisinde
ele almak, etkin bir insan kaynagi yonetiminin anahtaridir. Orgiitler, stratejik amag ve hedeflerine
ulagmak, performanslarini arttirmak ve rekabet iistiinliigiinii korumak i¢in nitelikli is giiciinii istihdam
etmeyi ve ellerinde tutmayi basarabilmelidirler. Giiniimiizde Orgiitlerin en biiyiik insan kaynagi
problemlerinden biri, personel degisimidir. Yeni personel bulmanin maliyeti ve zaman kaybi, mevcut
personelin bu telafi siirecinde yasayacagi olumsuzluklar sonucu diisen performanst, iiriin ve/veya hizmet
kalitesindeki dalgalanmalar, is kazalarinda artig gibi pek ¢ok sorunu da beraberinde getiren bu duruma
kars1 ¢esitli onlemler almak miimkiindiir. Bu ¢aligmada personel devir hizi yiiksek olan bir kamu
kurumunda, is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti ile iligkisi incelenmistir.

2. Kuramsal Cerceve
2.1.1s Tatmini

Is organizasyonlarmin etkinligi ve verimliligi konusunda is tatmini ana faktorlerden biri olarak
diisiiniilebilir. Is tatmini, isle ilgili kisisel bir tavirdir ve personelin beklentilerinin isin getirileri ile ne
kadar uyumlu oldugunu gosterir (Amiri, Khosravi ve Mokhtari, 2010, s.43). Locke (1976), is tatminini
bireyin ¢alisma veya meslek hayatindaki deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan olumlu duygu
hali olarak tamimlanustir. Is tatmini "insanlarin mesleginden memnuniyet duyduklari ya da
hoslanmadiklar1 / hognut olmadig: diizeydir” (Spector, 1997, s.2). Is tatminini analiz ederkenki mantik,
isinden memnun bir ¢alisanin mutlu bir ¢alisan oldugu ve mutlu bir ¢alisanin basarili bir calisan
oldugudur. (Aziri, 2011, 5.79).
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Is tatminini etkileyen pek ¢ok kisisel ve ¢evresel faktor vardir. Cinsiyet, kidem, yas gibi kisisel
faktorler, erkeklerin kadinlardan daha yiiksek bir is tatminine sahip olmasi (Penn, Romano ve Foat,
1988, 5.163), genglerin is tatmini oraninin yaslilara kiyasla daha diisiik olmasi (Duraisingam, Pidd ve
Roche, 2009, 5.228) veya kidem ile is tatmininin dogru orantili oldugu (Sempane, Rieger ve Roodt,
2002, s.29) seklinde karsimiza cikmaktadir. Cevresel faktorler, daha yiiksek maasin is tatminini
arttirmast (Lee, Huang ve Zhao,2012, s.867), cabalar karsiliginda odiillendirilmenin is tatmini
tizerindeki olumlu etkisi (Javed, Balouch ve Hassan, 2014, s.120), is arkadaslari ile iyi iletigim
kuruldugunda is tatmininin artmas1 (Wright,2011, s.12) seklinde ¢ogaltabilecegimiz faktorlerdir. Bu
arastirmada kullanilan Minnesota Memnuniyet Anketi (MSQ) (Weiss, Dawis, England ve Lofquist,
1967) tiim bu unsurlar1 20 soru altinda toplamustir. iki boyutlu bu 6lgekte i¢sel tatmin kisinin yetenekleri,
aldig1 sorumluluklar ve gordiigii takdir gibi kisisel nitelikli onermelerden olusmaktayken, dissal tatmin
ise kisinin ¢alisma ortami, amirleri, ¢alisma arkadaslar1 ve ticret politikasi gibi gevresel etmenlerden
meydana gelmektedir.

2.2.0rgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme bir orgiitle birlik olma / bir érgiite ait olma algisidir (Ashforth ve
Mael, 1989, s.34). Lee (1971), orgiitle 6zdeslesmenin sadakat biciminde oldugu durumlarda, bunun
orgiitte savunulan ya da desteklenen tutum ve davraniglarla ilgili oldugunu ileri siirmektedir (Edwards,
2005, s.210). Dukerich ve Harquail (1994) tarafindan yapilan yaygin tanimiyla orgiitsel 6zdeslesme “bir
iiyenin kurulusu tanimladigina inandigr aymi niteliklere gore kendisini tanimlama derecesidir”
(Tsuchiya,2017, s.2) ki kisi oOrgiitle ne kadar 6zdeslesirse, o kadar orgiit perspektifinde ve onun
amaglarina gore diisiiniip hareket edecektir (Todorovi¢, Cabarkapa, Tosi¢-Radev ve Miladinovi¢, 2017).

Orgiitsel 6zdeslesme, diisiik isten ayrilma niyeti, orgiitsel vatandashk davranisi, calisan
memnuniyeti ve refah ile ¢alisan performansi gibi ¢esitli olumlu bireysel ve orgiitsel ¢iktilar olusturmak
i¢in potansiyel bir degiskendir. (Ashforth, Harrison ve Corley, 2008, s.337).

2.3.isten Ayrilma Niyeti

Cotton ve Tuttle (1986) 'a gore, isten ayrilma niyeti, bir bireyin bir istihdam 6rgiitii ile birlikte
kalma veya buradan ayrilma ihtimalini ifade eder. Schaufeli ve Bakker (2004)’e gore ayrilma niyeti,
calisanlarin "orgiitlerinden ayrilma arzusu veya egilimi" anlamima gelmektedir. Isten ayrilma niyeti,
yetenekli insan sermayesinin kaybolmasi ve rakip firmalara olast bilgi sizintisiyla bir firmanin zarar
gormesine neden olabilir (Khanin, 2013).

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler cevresel, orgiitsel ve bireysel olarak
siniflandirildiginda, bireysel faktorler yas, gorev siiresi, aile sorumluluklari, cinsiyet, egitim, medeni hal
ve bagimli sayis1 gibi demografik faktorler olarak karsimiza ¢ikar. (Cotton ve Tuttle, 1986). Mevcut
calismalar, yash c¢alisanlarin daha gen¢ calisanlara kiyasla isten ayrilma ihtimalinin daha disiik
oldugunu gostermektedir (Lewis, 1991). Birey ne kadar uzun siire istihdam edilirse, bireyin isten
ayrilma niyetinin de o kadar az oldugu, baska bir deyisle gorev stiresinin isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiledigi bilinmektedir (Cho ve Song, 2017). Duraisingam ve digerleri (2009) de alkol ve
uyusturucu tedavisinde gorevli uzmanlardan daha geng olanlarinin daha diisiik bir is tatminine ve daha
yiiksek bir isten ayrilma niyeti oranina sahip oldugunu sdyleyerek bu iddiay1 desteklemislerdir.

2.4.1s Tatmini, Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma Niyeti fliskisi

Istege bagl bir isten ayrilma modeli ve isten ayrilma karar siire¢c modeline dayanarak, isten
ayrilma niyetini ongérmede en Onemli iki degiskenin, is tatmini ve oOrgiitsel 6zdeslesme oldugu
soylenebilir. (Chen, Su, Lo, Chiu, Hu ve Shieh 2014, s.334). Is tatminindeki azalmanin orgiitsel
Ozdeslesmede de azalmaya yol agtig1 bilinmektedir (Efraty, Sirgy ve Claiborne,1991; Van Dick, Van
Knippenberg, Kerschreiter, Hertel ve Wieseke, 2008; Karanika-Murray, Duncan, Pontes ve Griffiths,
2015). Is tatmini, ¢alisanlarin islerine yonelik olumlu duygularini ifade ettiginden, orgiitle 6zdeslesmesi
digerlerinden daha giiclii olan calisanlar, 6zdeslesmesi daha zayif olanlara nazaran daha yliksek is
tatmini duyabilirler. Bu nedenle, orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasindaki iliski arttikca, ¢alisanlarin
memnuniyeti ve performansi da artabilir. (Basar ve Basim, 2015). Bu calismalar dogrultusunda
asagidaki hipotez olusturulmustur:
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Hi: Calisanlarin is tatminleri ile orgiitsel ozdeslesmeleri arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski vardir.

[s tatmini, isten ayrilma niyetiyle negatif olarak iliskilidir ¢iinkii isinden tatmin olan galisanlar,
yeni bir ig arama konusunda daha diisiik bir motivasyona sahiptirler (Porter ve Steers, 1973; Eby,
Freeman, Rush ve Lance, 1999; Mbah ve lkemefuna, 2012). Calisanlarin isten ayrilmadan 6nceki
psikolojik durumu olan isten ayrilma niyeti, Schlesinger ve Zornitsky (1991) 'in ¢aligmasina gore,
isinden tatmin olmayan calisanlarda iginden tatmin olan galisanlara oranla ii¢ kat daha fazladir.
Jaramillo, Mulki ve Solomon (2006) is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan etkisi
oldugunu, satis gorevlileri iizerinde yaptiklar1 calismalarinda belirtmislerdir. Mevcut arastirmalar
151g¢1nda olusturulan hipotez asagidaki gibidir:

Ho: Calisanlarin is tatminleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli ve negatif yonlii bir
iliski vardir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyetinde dnemli bir rol oynamasimin gesitli nedenleri
vardir. Toplumsal kimlik teorisi, giivensiz ve diisiik statiiye sahip grupta olan kisilerin grupla daha az
Ozdeslesebilecegini ve sosyal hareketlilik stratejilerini kullandigini (etkin bir sekilde daha pozitif bir
sosyal kimlik kazandiracak gruplara katilmay1 istemek) 6nermektedir (Ashforth ve Mael,1989). Ayrica
grup, ilgili gruplarla karsilastirildiginda mesru ve istikrarli yliksek bir statiiye sahipse, giiclii bir sosyal
kimlik hissi saglayabilir (De Moura, Abrams, Retter, Gunnarsdottir ve Ando, 2009). Iftikhar ve Zubair
(2013) 25-60 yas arasi doktorlar iizerinde yaptiklari aragtirmalarinda, orgiitsel 6zdeslesmenin isten
ayrilma niyeti tizerinde negatif bir etkisi oldugunu, hizmet yili, cinsiyet, pozisyon gibi degiskenler
bakimindan ele almislardir. Orgiitsel dzdeslesmenin isten ayrilma niyetini ile ters yonlii iliskisinin ortaya
konuldugu diger arastirmalar da (Wegge, Van Dick, Fisher, Wecking ve Moltzen,2006; Edwards ve
Peccei, 2010; Galetta, Porthogese ve Battistelli, 2011) gboz Oniine alinarak asagidaki hipotez
sunulmustur:

Hs: Calisanlarin orgiitsel ozdeslesmeleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlaml ve negatif
yonlii bir iliski vardir.

Is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma niyetinin dnemli onciileridir. De Moura vd.
(2009) calismalarinda orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmininin isten ayrilma niyetine iliskin rolii olup
olmadigini yedi orgiitte incelemistir. Bu iki degiskenin isten ayrilma niyetine etkisi arastirilirken hem is
tatmininin bagimsiz degisken, oOrglitsel Ozdeslesmenin araci degisken oldugu hem de orgiitsel
0zdeslesmenin bagimsiz, is tatmininin araci degisken oldugu iki model onerilmistir. Bu modeller iki
kiiltiir arasinda, iki orgiit tiirii (6zel ve kamusal) arasinda ve cinsiyet, yas, gorev siiresi gibi demografik
degiskenler arasinda tutarlidir. Iki model arasinda anlamlilig1 daha yiiksek olan rgiitsel 6zdeslesmenin
is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye biiyiik oranda aracilik ettigine yonelik model kabul
edilmistir. (De Moura vd.,2009). Bu dogrultuda 6nerilen hipotez asagidadir:

Ha: Is tatmini ile isten ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii vardir.
3.Arastirmanin Yontemi

Bu galigmanin amaci is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindan orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik
etkisini incelemektir. Bununla birlikte is tatmini, drgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkilerinin tespit edilmesi hedeflenmistir. Aragtirma verilerinin elde edildigi evren, Ankara'da bulunan
bir kamu kurumunda bu caligmanin yapildigi donemde gorevde olan toplam 512 personelden
olugmaktadir. Anket yoluyla veri toplanan uygulamaya goniilli olarak katilan personel 324 kisidir.
Birden fazla sorunun veya anketin tamaminin yanitsiz birakildigi anket formlar1 ¢ikarildiktan sonra
orneklem buytkligi 304 kisi olarak belirlenmistir. Evrenin tamaminin ulasilabilir nitelikte olmasi
sebebiyle 6rnek ¢apinin belirlenmesinde olasili 6rnekleme yontemleri tercih edilmemistir. Aragtirmada
kullanilan 6l¢eklere iligkin giivenilirlik diizeyi Cronbach Alfa katsayisi ile ifade edilmistir. Demografik
degiskenlere iliskin capraz tablolar olusturulmustur. Degiskenlerin birbirleriyle ve Olceklerin alt
boyutlar ile olan dogrusal iliskileri Pearson korelasyon katsayisi yardimiyla ifade edilmistir. Degiskenler
arasindaki iliskileri sorgulayan hipotezler, t-testi, tek yonlii varyans analizi, basit dogrusal regresyon ve
aracilik, IBM SPSS 22.0 ve AMOS 24.0 paket programlar1 yardimiyla analiz edilmistir.

118



ORGUTSEL
OZDESLESME

ISTEN AYRILMA
NIYETi

IS TATMINI

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Anket formunu hazirlanmasinda demografik sorularin yani sira Minnesota Is Tatmini Olgegi
(MSQ) (1977), Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen orgiitsel 6zdeslesme Slcegi ile Ganesan
ve Weitz (1996) tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti 6l¢egi kullanilmistir. Toplam 36 sorudan
olusan anketin 6lgeklerine besli Likert derecelendirilmesi yapilmistir.

3.1. Arastirmanin Bulgulari

Orneklemin %43,8'inin kadin %56,3'liniin erkek oldugu Tablo 1°de goriilmektedir. %84,2'i
calisanlar, %10,2'si alt kademe yoneticiler, %5,6's1 ise orta ve iist kademe yoneticilerdir. Egitim diizeyi
bakimindan yapilan siralamada %60,2 lisans, %36,8 yiiksek lisans ve iizeri, %1,6 lise ve %1,3 6n lisans
mezunlar1 bu ¢alismaya katilmistir. Orneklemin %50,3'i 24-33 yas arahigindaki katilimcilardan
olugmaktadir. 34-43 yas grubu %31,6, 44-53 yas grubu %15,8, 54 yas lizeri ise %2,3 oranindadir.
Hizmet y1l1 bakimindan 5 y1l ve daha az bir siiredir kurumda olan katilimcilar 6rneklemin %46,1'ini
olusturmustur. 5-10 hizmet yil1 aralifinda %17, 10-15 hizmet yili araliginda %11,8, 15-20 hizmet y1l1
araliginda %11,2 ve 20 hizmet yil1 lizerinde katilimcilarin %10'unun oldugu tespit edilmistir.

Demografik Ozellikler Deger Frekans Oran
Cinsiyet Kadin 133 43.8
Erkek 171 56.3
Egitim Durumu Lise 5 1.6
Yiiksekokul 4 1.3
Lisans 183 60.2
Yiiksek lisans ve lizeri 112 36.8
Calisilan Pozisyon Calisan 256 84.2
Alt kademe yonetici 31 10.2
Orta kademe ydnetici 16 5.3
Ust kademe yonetici 1 3
Yas Grubu 24-33 yas arast 153 50.3
34-43 yag arasi 96 31.6
44-53 yas arasi 48 15.8
54-63 yas arasi 7 2.3
Hizmet Y1 5 yilin altinda 140 46.1
5-10 y1l 52 17.1
10-15 y1l 36 11.8
15-20 y1l 34 11.2
20 y1ilm lizerinde 30 9.9
Toplam 304 100

Tablol. Katilimcilarin Demografik Dagilimi
3.2. Korelasyon ve Giivenilirlik Analizi

Is tatmininin &lgiimiinde 20 sorudan olusan Minnesota Memnuniyet Anketi (MSQ; Weiss ve
dig., 1967) kisa formu, orgiitsel 6zdeslesme Olgiimil igin Ashforth ve Mael’in (1989) gelistirdigi 6
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soruluk Olgek ve isten ayrilma niyetini Slgerken Ganesan ve Weitz (1996) tarafindan gelistirilen 5
soruluk 6l¢ek kullanilmastir.

Is tatmini 6lgegine iliskin Cronbach Alfa Katsayis1 0,895, érgiitsel 6zdeslesme 6lgegine iliskin
Cronbach Alfa Katsayis1 0,834 ve isten ayrilma niyeti Olgegine iliskin Cronbach Alfa Katsayisi
0,905°tir. Tiim Cronbach Alpha katsayilarinin 0,80'den biiyiilk olmasi, oldukca gegerli ve gilivenilir
olduklarini ortaya koyar. Verilere iligskin Pearson korelasyon degerleri hesaplanmustir. Tiim korelasyon
degerlerinin anlamli oldugu, hesaplanan p degerlerinin a=0,01'den kii¢iik olmasindan anlasilmistir. Bu
degerler Tablo 3’te sunulmustur. Olgeklere iliskin hesaplanan giivenilirlik katsayilar1 ve korelasyon
katsayilar1 Tablo 2°de 6zetlenmistir.

Degiskenler TAT 00 IAN
Is Tatmini (TAT) (0,895)

Orgiitsel Ozdeslesme (O0) 0,437 (0,834)

Isten Ayrilma Niyeti (IAN) -0,457 -0,352 (0,905)

Parantez i¢indeki degerler Cronbach Alpha katsayilaridir.

Tablo 2. Giivenilirlik ve korelasyonlara iliskin hesaplama degerleri
3.3. Tek Yonlii Varyans Analizleri ve Regresyon Analizleri

Degiskenler demografik kriterler bakimindan ele alindiktan sonra is tatmini, oOrgiitsel
Ozdeslesme ve isten ayrilma niyetine iliskin regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Gruplar arasi
farkliliklar Tek Yonlii Varyans Analizi (One-Way ANOVA) ile incelenmis, cinsiyet bakimindan t-testi
ile bu farkliliklar agiklanmaya ¢aligilmigtir.

Ankete katilan kadinlarin is tatmini ortalamalarinin (3,39) erkeklerin is tatmini ortalamalarindan
(3,56) anlaml 6l¢iide diisiik oldugu saptanmistir (hesaplanan t =-2,391 degeri icin p=0,017<a = 0,05).
[s tatmininin ¢aligilan pozisyona gore farklilik gosterdigi, (F = 5,263 degeri igin p= 0,006 <a = 0,05)
goriilmiis, orta kademe yoneticilerin hem alt kademe yoneticilerden hem ¢alisanlardan daha yiiksek bir
i tatmini algis1 oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte katilimcilarin is tatmini ortalamalarinin egitim
durumlarina goére (F = 0,978 degeri i¢in p = 0,403> o = 0,05), yaslarina gore (F = 1,121 degeri igin p =
0,341> a = 0,05) ya da hizmet siirelerine gore (F = 0,811 degeri i¢in p = 0,519> a = 0,05) anlamli bir
farklilik gostermedigi gortilmiistiir.

Orgiitsel 6zdeslesme bakiminda ankete katilan kadinlarin ortalamalarinin (3,39) erkeklerin
ortalamalarindan (3,56) anlamli 6l¢iide diisiik oldugu saptanmistir (t =-3,493 degeri i¢in p=0,001<a =
0,05). Katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme ortalamalarinin egitim durumlarina gore (F = 0,550; p = 0,06>
a = 0,05), calistiklar1 pozisyona gore (F = 2,838; p = 0,648> a = 0,05), yaslarina gore (F = 0,474; p =
0,701> o = 0,05) ya da hizmet siirelerine gore (F = 0,816; p = 0,516>0, = 0,05) anlamli bir farklilik
gostermedigi gorilmiistiir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyeti ortalamalari da cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermistir. Kadinlarin ortalamalariin (3,39) erkeklerin ortalamalarindan (3,56) yiiksek oldugu
goriilmiistiir (t = 3,118 degeri i¢in p=0,002<a = 0,05). Calisilan pozisyona gore farklilik gosteren (F =
8.021; p= 0,000 <a = 0,05) isten ayrilma niyetine iliskin, orta kademe yoneticilerin hem calisanlardan
hem alt kademe yoneticilerden anlamli derecede daha diisiik bir isten ayrilma niyetine sahip oldugu
soylenebilir. Isten ayrilma niyeti ortalamalar1 egitim durumlarina gore (F = 0,937; p = 0,423> a.= 0,05),
yaslarina gore (F = 4,003; p=0,051> o = 0,05) ya da hizmet siirelerine gore (F = 1,828; p=0,123>a =
0,05) anlamli bir farklilik gostermemistir.

Is tatmininin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigine iliskin korelasyon degeri dnceki
boliimde verilmistir. Benzer sekilde is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda ayni yonlii anlamli bir
iliski oldugu ve orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamh bir iligki
oldugu gosterilmistir. Bu korelasyon degerlerinin yani sira hipotezlerin dogrulanmasi igin yapilan
regresyon analizleri ve sonuglar1 Tablo 3’te sunulmusgtur.

Hipotez F p B Sonu¢
Hi: Is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamlive 71,180 0,000 0,342 Kabul
pozitif yonlii bir iligki vardir. edildi.
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H,: Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve 42,620 0,000 -0,476 Kabul

negatif yonlii bir iliski vardir. edildi.
Hj: Orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda 79,572 0,000 -0,789 Kabul
anlaml1 ve negatif yonlii bir iligki vardir. edildi.

Tablo 3.Regresyon Analizi

Orgiitsel 6zdeslesmedeki 1 birimlik artigin, is tatminini 0,342 birim arttirdig, is tatminindeki 1
birimlik artis, isten ayrilma niyetini 0,789 birim azalttig1 ve orgiitsel 6zdeslesmedeki 1 birimlik artisin
isten ayrilma niyetini 0,476 birim azalttig1, Tablo 3’iin son siitununda yer alan regresyon katsayilar1 (B
degerleri) ile ifade edilmistir.

3.4 Aracihik iliskisi

Bir degiskenin arac1 degisken olabilmesi i¢in saglamasi gereken bazi kosullar tanimlanmustir
(Baron ve Kenny, 1982). Bagimsiz degiskendeki degisiklikler, arac1 oldugu varsayilan degiskendeki
farklilagmalar1 anlamli bir sekilde agiklamali (a), arac1 oldugu varsayilan degiskendeki degisiklikler,
bagiml degiskendeki degisimi anlamli bir bicimde agiklamali (b) ve bu sekilde ortaya cikan giiclii
aracilik iligkisi ile bagimli degisken ve bagimsiz degisken arasinda var olan iligki (c) artik azalmali ya
da anlamli olmamalidir. Tiim bu iligkiler i¢in yapilan regresyon analizlerinden sonra elde edilen
bulgularin anlamlilik diizeyi Sobel (1982) yontemi ile degerlendirilir. Araci degiskenin etkisi kontrol
edildiginde bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliskide diisiis olmasi kismi aracilik, bu
iligkinin tamamen ortadan kalkmasi, diger bir ifade ile istatistiksel olarak anlamli ¢gikmamasi durumu
ise tam aracilik iliskisi olarak ifade edilmektedir (Baron ve Kenny, 1986). Bu dogrultuda AMOS paket
programi yardimiyla birkac iterasyon gerceklestirilerek bir yapisal esitlik modeli olusturulmustur.
Modifikasyon indisleri de incelenerek gerekli diizeltmeler yapilan modelin anlamliligina iliskin elde
edilen degerler Tablo 4’te 6zetlenmistir.

Olciim Istatistigi Hesaplanan Deger Kabul Edilebilir Deger Aralhig *
CMIN / DF 1,87 <3 (iyi), <5 (kabul edilebilir)

RMSEA 0,05 <0,05 (iyi), 0,06-0,08 (kabul edilebilir)
IF1 0,93 >0,95 (iyi), 0,94-0,90 (kabul edilebilir)
RMR 0,06 <0,05 (iyi), 0,06-0,08 (kabul edilebilir)
TLI (NNFI) 0,92 >0,95 (iyi), 0,94-0,90 (kabul edilebilir)

*Meydan ve Sesen, 2011:37
Tablo 4. Modelin uyum iyiligine iligkin 6lglim istatistikleri

Hesaplanan Ol¢lim istatistigi degerlerinin kabul edilebilir siirlar igerisinde olmasi, sinanan
aracilik modelinin bu veri seti i¢in uygun bir model oldugunu gostermektedir. Is tatmini ile isten ayrilma
niyeti iligskisine aracilik ettigi diisiiniilen orgiitsel 6zdeslesme modele dahil edildiginde elde edilen
regresyon yiikleri Tablo 5’te verilmistir.

Yol Tahmin (B) Std. Hata p

Ozdeslesme <--- Is Tatmini ,359 ,055 ok
Isten Ayrilma Niyeti <--- Is Tatmini -,391 ,067 oAk
Isten Ayrilma Niyeti <--- Ozdeslesme -,284 ,085 oAk
Isten Ayrilma Niyeti <--- Is Tatmini (direkt) -,492 ,066 oA

***Hesaplanan p degeri < 0.01
Tablo 5. Aracilik modeli regresyon yiikleri

Bagimsiz degisken olarak is tatmini degiskeninin araci degisken olarak kabul edilen orgiitsel
0zdeslesme degiskeniyle iliskisinin anlamli oldugu (p<0,01) goriilmektedir. Aract degisken ile bagiml
degisken arasindaki iliskiye baktigimizda, orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin anlaml1 oldugu (p<0,01) goriilmektedir. Aracilik sartinin saglanabilmesi i¢in diger kosul olarak
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iligkinin, araci degiskenle birlikte ele alindiginda
anlamsizlasmas1 ya da azalmasi beklenmektedir. inceledigimizde is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda kurulan regresyon modelinde hesaplanan B=-0,492 tahmin degerinin, modele oOrgiitsel
0zdeslesme katildiginda B=-0,391 gibi daha zayif bir degere yiikseldigi goriilmektedir. Bu durumda is
tatmini ve isten ayrilma niyeti iligskisine orgiitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik etmesi s6z konusudur.
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Tespit edilen bu aracilik etkisinin anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla Sobel test istatistigi (-
3.7007053) hesaplanmustir. Elde edilen test istatistiginin anlamli olmasit (p= 0,000215 <0.01) bize is
tatmininin isten ayrilma niyeti ile iliskisinde oOrgiitsel 6zdeslesmenin kismi araci degisken etkisini
kanutlar.

4. SONUC

Orgiitler icin nitelikli personeli istihdam etmek kadar o personeli 6rgiit biinyesinde tutabilmek
de énemlidir. Bu ¢aligmada personel devir hiz1 yliksek olan bir kamu kurumunda isten ayrilma niyeti, is
tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme arasindaki iliski ele alinmigtir. Cinsiyet bakimindan degiskenleri
inceledigimizde, erkeklerin kadinlardan daha yiiksek bir is tatmini ve daha yiiksek bir orgiitsel
6zdeslesme diizeyinde olduklar1 saptanmistir. Buna karsilik kadinlar erkeklere gore daha yiiksek isten
ayrilma niyeti bildirmislerdir. Erkeklerin kadinlardan daha yiiksek bir is tatminine sahip oldugu (Penn
vd.,1988) ve kadinlardan daha fazla orgiitsel 6zdeslesme bildirdikleri calismalar, is tatmini, orgiitsel
0zdeslesme ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin cinsiyetten etkilendigini gostermektedir (De Moura
vd.,2009). Pozisyonlar bakimindan orta kademe yoneticilerin hem alt kademe yoneticilerden hem
calisanlardan daha yiiksek bir is tatmini algis1 ve daha diisiik isten ayrilma niyetine sahip oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte Hi1, Hz, Hs ve Hs arastirma hipotezleri kabul edilmistir.

Isten ayrilma niyeti iizerinde orgiitsel 6zdeslesme araciligi ile is tatmininin etkisi oldugu
goriilmiigtiir. Orgiitsel 6zdeslesmeyi arttirmak, giiclii ve gerekli bir adimdir. Isten ayrilma niyetini
azaltmak iizere is tatminini arttirmak basarili bir 6nlem olacaktir.

Bu calisma Ankara ilinde bir kamu kurumunu kapsamaktadir. Mevcut arastirmada incelenen
modelin farkli iller ve farkli sektorlerde uygulanmasi ile caligmanin kapsami genisletilebilir.
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