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isgorenlerin Calisma Yasami Kalitesi Algilamalarinin
Iste Kalma Niyeti ve ise Devamsizlik ile iliskisi

Relationships between Employees’ Perceptions of Quality of Work Life, Intent to Remain
with the Organization and Employee Absenteeism

Mahmut DEMIR'

OZET

Bu calisma, Dalaman havalimaninda faaliyet gosteren ulas-
tirma, seyahat ve yer hizmetleri isletmelerinde isgorenlerin
calisma yasami kalitesi algilamalari-iste kalma niyeti-ise de-
vamsizlik iliskisini belirlemek amaciyla yapilmistir. Oncelikle
konuyla ilgili bir literatlr taramasi yapilmistir. Buradan elde
edilen bilgilerle arastirma modeli olusturulmus ve buna gore
bir anket gelistirilmistir. Yizylize gériisme teknigi kullanilarak
toplam 229 katilimciya bir anket uygulanmistir. Elde edilen
veriler SPSS ve LISREL istatistik programlari ile analiz edilerek
aciklayici faktor analizi ile verilerin yapisal ve yakinsak gecer-
liligi yapilmistir. Daha sonra calisma yasami kalitesi-iste kalma
niyeti-ise devamsizlik arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla
olusturulan hipotezlerin olctilmesi icin yapisal esitlik mode-
linde dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmistir. Calisma
yasami kalitesi ile iste kalma niyeti faktorleri arasinda pozitif
yonlu bir iliski tespit edilirken ise devamsizlik faktori ile nega-
tif yonlu bir iliskinin varligi ortaya konulmustur. Diger yandan
iste kalma niyeti ile ise devamsizlik faktorleri arasinda negatif
yonlu bir iliski oldugu saptanmistir. Sonugta olusturulan tim
hipotezler desteklenmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisma yasami kalitesi, iste kalma niyeti,
ise devamsizlik, isgoren, havalimani

1. GiRi$

Calisma yasami, bireyin tutum ve davranislarinda
belirleyici bir rol oynayabilmesi nedeniyle sosyal ya-
sami da etkileyebilmektedir. Orgiite iliskin deger ve
normlarin, bireylerin belirli bir calisma duizeni icinde
isveren, yonetim ve diger isgorenlerle iliskilerinin
gelistirilmesinde olumlu katkilar saglayabilmektedir.
Ancak, orgit icinde isgorenlere karsi 6zlik haklar,
calisma yasamina iliskin diizenlemeler, yonetsel uy-
gulamalar vb. konularda farkli uygulamalarin olmasi,
onlarin iste kalma ya da ayrilma niyetinin olusma-
sinda etkili olabilmektedir. Dogal olarak bu durum
bireylerin yalnizca ¢alisma yasamini degil, ayni za-
manda sosyal yasaminin da olumsuz bir sekilde et-
kilenmesine neden olabilmektedir. Clnki yasaminin
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onemli bir bolimuni calisarak geciren bireyin, yuk-
lendigi duygu ve distincelerin tutum ve davranis-
larini etkilemesi onun fiziksel ve zihinsel durumunu
da etkileyebilmektedir. Dolayisiyla, bireyin calisma
yasami kalitesine baglh olarak olumlu ya da olumsuz
deneyimler kazanarak tim yasaminda etkili olabil-
mektedir.

Calisma yasami kalitesi (CYK) kavrami, arastirma-
calarin oldugu kadar, isveren, yonetici ve isgorenlerin
de lzerinde durduklar konulardan birisidir. Farkli bo-
yutlariyla incelenebilen CYK, her bir taraf agisindan
farkli sonuclari ortaya cikarabilmektedir. Arastirma-
calar agisindan bireyin calisma yasaminda tutum ve
davraniglarinin, orgiitsel baglilik (Da Silva, Hutcheson
ve Wahl, 2010), isgéren performansini arttirma (La-
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uver ve Kristof-Brown, 2001), is doyumu (Liu, Liu ve
Hu, 2010; Sirgy, Efraty, Siegel ve Lee, 2001), is stresi-
nin azaltilmasi (Fox, Spector ve Miles, 2001), isten ay-
rilma egiliminin azaltilmasi (Demir, 2010; Liu, Liu ve
Hu, 2010) ya da iste kalma istegini giiclendirme (Da
Silva, Hutcheson ve Wahl, 2010) 6rgutsel sapma dav-
ranisinin azaltilmasi (Demir ve Tutlincl, 2010) gibi
belirli konulardaki etkisinin arastirilmasi CYK kapsa-
minda degerlendirilmektedir. isveren ve yéneticiler,
CYK kavramini isin insancillastiriimasi olarak deger-
lendirmis ve isgorenin fiziksel gereksinimlerinin yani
sira zihinsel, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini de
dikkate alan ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi sek-
linde ortaya koymustur (Beh ve Rose, 2007). Bu yak-
lasim, bireylerin temel gereksinimlerini karsilayarak
orgute daha fazla katki saglama duygusunu edinme,
yeteneklerinin farkina vararak bunu gosterebilecek
ortamin saglanmasini icermektedir (Otto ve Bourgu-
et, 2006; Ozkalp ve Kirel, 2001). Diger yandan, isg6-
renler agisindan CYK, bir is araciligiyla, kisisel gerek-
sinimleri karsilayabilme derecesi ya da surekliligine
etki eden ekonomik ve sosyal gostergeler olarak al-
gilanmaktadir (Bowditch ve Buono, 1994; Newstorm
ve Davis, 1997).

CYK'nin isgorenlerin ise devamsizlik davranisi ve
iste kalma niyeti tGizerinde etkisinin oldugu yoniinde-
ki arastirmalarin cogunda oOrgltsel destek yetersiz-
ligi, algilanan adaletsizlikler, isgorenlerin orglite ve
yoneticilerine guiven eksikligi gibi konular 6n plana
¢ikmaktadir (Aryee, Budhwar ve Chen, 2002; Fields,
Pang ve Chiu, 2000; Hian ve Einstein, 1990; Huzzard,
2003). Bu nedenle CYK, isgorenler acisindan oldu-
gu kadar isveren ve yoneticiler icin de oldukgca fazla
onem tasiyan konulardan birisi olarak goriilmektedir.

Bu calismanin temel amaci, havalimaninda faa-
liyet gOsteren isletmelerde, isgdrenlerin iste kalma
niyeti ve ise devamsizlik davranisi lzerinde calisma
yasami kalitesinin (is glivenligi, calisma kosullan,
Ucret ve kazanglar ve kariyer olanaklar) etkisini be-
lirlemektir. Havalimanindaki isletmelerde isgoren-
lerin calisma yasamindaki tutum ve davranislarinin
is ciktilarina yonelik etkisinin belirlenmesi amaciyla
yapilmis sinirh sayida ¢alismanin olmasi, bu arastir-
manin isletmeler agisindan oldugu kadar yonetim ve
isgorenlere de 6nemli bir katkisi olabilecegi diistinil-
mektedir. CYK'nin orgutsel ve kisisel dlizeyde ortaya
¢ikan katkisinin ekonomik ve sosyal boyuttaki sonug-
larinin, hem ¢alisma yasami hem de sosyal yasami et-
kileyebilecek 6zellikte olmasi, bu calismanin 6nemini
daha belirgin bir sekilde ortaya koymaktadir.

2. CALISMA YASAMI KALITESI

CYK kavrami ile ifade edilen, aslinda isgorenle-
re doyum saglayacak is kosullarinin yaratilmasidir.
is doyumu yalnizca CYK'yi degil ayni zamanda sos-
yal yasamin kalitesini de etkileyebilmektedir (Adler,
1999). is ve is yasamini etkileyen, isin yapisi, tcretler
ve kazanglar, calisma kosullari, islerin yonetim ve or-
ganizasyonu ile kullanilan teknoloji, isgéren doyumu
ve gludilenmesi, katihm, istihdam guivencesi, sosyal
adalet ve sosyal guivenlik, demografik yapi ve strek-
li egitim gibi faktorler CYK'nin belirleyicileri olarak
gorulmektedir (Can, 1991). Sirgy vd. (2001), CYK'yi
bireyin is yasamindan sagladigi is doyumu olarak ta-
nimlarken, Bowditch ve Buono (1994) ile Newstorm
ve Davis (1997) benzer bir yaklasimla, isgorenlerin isi
araciligiyla 6nemli kisisel gereksinimlerini karsilaya-
bilme derecesi olarak ifade etmislerdir. Beh ve Rose
(2007), CYK kavramini isin insancillastirilmasi olarak
degerlendirmis ve isgorenin fiziksel gereksinimle-
rinin yani sira zihinsel, psikolojik ve sosyal gereksi-
nimlerini de dikkate alan calisma kosullarinin iyiles-
tirilmesi seklinde ortaya koymustur. CYK, bireylerin
temel gereksinimlerini karsilayarak orgite katki sag-
ladiklari duygusunu edinmeleri, yeteneklerinin farki-
na varmalari ve yeteneklerini gelistirmelerine olanak
yaratan ortamin saglanmasini icermektedir (Otto ve
Bourguet, 2006; Ozkalp ve Kirel, 2001).

CYK ile is doyumu arasinda oldugu gibi CYK ile
zihinsel saglk arasinda da pozitif yonli iliskinin bu-
lundugunu ortaya koyan arastirmacilar (Schulze,
1998; Yiksel, 2004) yasamin biitiin olmasi nedeniyle
calisma ve sosyal yasam kalitesinin birbirinden ayri
distinilmesinin s6z konusu olamayacagini ifade et-
mektedir. Clinkl calisma ve sosyal yasam kosullari
arasinda ¢ok yonlu ve etkilesimli bir iliskinin oldugu
bilinmektedir. CYK, ydnetim ve isgdrenler arasinda
etkin ve saygin bir iliski ve isbirliginin sonucu olarak
isgorenlerin yonetim karar surecine katilmasiyla kar-
sihkh yarar saglamada 6nemli bir rol Gstlenmektedir
(Bowditch ve Buono, 1994; Rose, 2003). is deneyim-
lerinin olumlu ya da olumsuz sekilde yasanmasinin
isgorenlerin moralini ylikseltmesi ya da gerginlige
neden olarak psikolojik durumlari tizerinde etkili ola-
bilecegi bilinmektedir (Cooper, 2009; Namasivayam
ve Zhao, 2007; Otto ve Bourguet, 2006).

2.1. Calisma Yasami Kalitesinin Onemi

CYK'nin temel amaci, orgitsel basarinin sag-
lanmasiyla birlikte isgdrenler icin de uygun calisma
kosullarini gelistirmektir. isgéren acisindan oldukca
onemli olan CYK'nin saglanmasi 6rgttiin etkililiginin
de belirleyicisidir (Newstrom ve Davis, 1997). isletme-
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ler icinde bulunduklarn rekabet ortaminda orgiitsel
basariyl yakalamak icin misteri memnuniyetini artir-
mak ve sadik musteriler yaratmak icin her yil yikli
miktarda paralar harcamaktadir. Ancak, gerek sekto-
rel gerekse bilimsel alanda yapilan son arastirmalar
memnun misteri yaratmaya giden yolun 6nce mutlu
cahsanlar yaratmaktan gectigini gostermektedir. Bir
Amerikan perakende sirketi olan Sears Roebuck’ta
gerceklestirilen bir arastirmanin sonuclar, calisan-
larin  memnuniyet duzeyindeki 5 puanlik artisin,
mdisteri memnuniyetini 1,3 puan artirdigini ortaya
koymaktadir. Ayni sekilde musteri memnuniyetinde
yasanan 1,3 puanlik bir artis da isletmenin gelirlerini
0,5 puan artirmistir (Sivadas ve Baker-Prewitt, 2000;
Bassi vd, 2000).

GCYK, bireyin isten elde ettigi maddi kazanclari
ile birlikte calismaktan zevk aldigi is arkadaslari ve
Uretim sonucu sagladigi bir mutluluk olarak akla gel-
mektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 1998). Bireyin is
ortamini degerli, yaptidi isi anlamli ve kendisini gelis-
tirici bulmasi, CYK acisindan énemlidir. Bu durum bi-
reyin genel yasamdan keyif almasi ve mutlu olmasini
saglamaktadir. Bireyin calisma yasamindan beklenti-
lerinin karsilanma derecesi genel yasamdan doyum
saglamasinin yoninu belirlemektedir. CYK'nin diisik
olmasi ya da kalitesizligi bireyin genel yasam diize-
yini olumsuz etkiledigi de goérilmektedir. Calisma
yasaminda goriilen olumsuzluklar bireyin calisma
disi yasamini, dolayisiyla genel yasam doyumlarini
olumsuz etkilemektedir (Keser, 2005). CYK kapsamin-
da, isletmeler isgOrenlere karsi calisma kosullariyla
ilgili olarak; calisma saatleri, is glivenligi ve isgéren
saghg, is glivencesi, adil degerlendirme sistemi, lic-
ret yonetimi, kisisel gizlilik hakkinin saglanmasi ko-
nusunda sorumluluklarini yerine getirmesi gerekir
(Gilbert, 1989).

2.2. Calisma Yasami Kalitesini Etkileyen Faktorler

isgérenin calisma ortamini, yaptigi isi anlamli ve
degerli bulmasi, kisisel gelisimine uygun olarak de-
gerlendirmesi CYK acisindan énemlidir. Bu durum is-
gorenin is doyumuna yansiyabilecek olmasi nedeniy-
le, yasamdan keyif almasi ve mutlu olmasina da katki
saglayabilmektedir. Bu kapsamda CYK'yi etkileyen
faktorler ise, kisisel, orgitsel ve dissal etkenler olarak
siniflandirabilir.

CYK, yas, cinsiyet, medeni durum, etnik grup, din
ve mezhep, egitim seviyesi gibi demografik 6zellik-
lerden farkh sekillerde etkilenebilmektedir (Lowe,
2001). isgérenlerin tutum ve davranislarinin demog-
rafik ozelliklere gore degismesi yapilan bir davrani-
sin diger isgorenler acisindan farkh algilanmasi ve

degerlendirilmesi iliskilerin bozulmasina ve 0rgit
ici catismalara neden olabilmektedir (Trau ve Hartel,
2007). Diger yandan, sosyal yasamda, aile ici sorun-
lar, ekonomik yetersizlik, yasam tarzi, koti aliskanlik-
lar vb. diizensizlikler isgorenlerin ¢alisma yasaminda
verimliligi ve basarisini etkileyebilecek birtakim so-
nuglar dogurmaktadir (Rose vd, 2006). Bu olumsuz-
luklar is kazalarina, Giretim ve hizmetlerde ekonomik
kayiplara neden olarak CYK'nin diismesine etki ede-
bilmektedir.

CYK'nin belirlenmesinde o6rgut kilttrindn, 6zel-
likle 6rglitsel yapilanma ve yonetim tarzi (otokratik,
katilimci, demokratik gibi) olarak, nemli bir etkisinin
oldugu one surilmektedir (Gillespie vd., 2008; Nic-
hols, 2001). Yonetim-isgoren iligkilerinin orgutsel he-
defleri gerceklestirme ve orgit ici iletisimi kolaylas-
tirma 6zelligi CYK'nin saglanmasinda tim calisanlari
motive edebilmektedir. is yerinde maas, prim vb. pa-
rasal 6demelerle ilgili olarak licret sistemi, yaraticilik
ve Ozerklik boyutlariyla degerlendirilen isin niteligi,
sosyal adalet, is glivencesi ile belirli bir zamanda ve
kalitede yapilmasi gereken is miktari olarak is yuku
CYK'nin 6nemli unsurlar arasinda yer almakta ve is-
gorenlerin isten ayrilma egilimi ya da iste kalma ni-
yeti lizerinde baski yaratabilmektedir (Beauregard ve
Henry, 2009; Browne, 2005; Carmeli, Elizur ve Yaniv,
2007; Danford vd, 2008; Rethinam ve Ismail, 2008;
Shoaf vd, 2004; Virick, Lilly ve Casper, 2007).

Calisma yasamini etkileyen kisisel ve orgltsel fak-
torlerin disinda tamamen ya da cogunlukla kontrol
edilemeyen, toplumsal ve cevresel kosullar, isglici
piyasasi, ulusal ve kiiresel gelisme ve degismelerin
sonucunda olusan dissal faktorler bulunmaktadir.
Bu faktorleri, is yasami yasal diizenlemeleri, isglict
yapisli, toplumsal degerler, sendikal faaliyetler ve tek-
nolojik gelismeler olarak ifade etmek mimkindr.
Calisma yasaminda, isgorenlerin ekonomik ve sosyal
hak ve cikarlarinin korunmasi ve gelistirilmesi icin fa-
aliyette bulunan sendikalarin CYK uzerinde etkisinin
oldugu bilinen bir gercektir. Sendikalar, isgérenlerin
yonetime katilmalari konusunda destek vererek mev-
cut sorunlarin ¢6zimi icin blylk katki saglamakta-
dir (Bayazit, 1998). Clinki isgorenlerin sendikalasma-
larini 6zendirmek onlari olumlu yénde guddlerken,
sendikal faaliyetler isyerindeki calisma kosullarinin
giderek iyilestirilmesini saglamakta, isgoren beklenti
ve isteklerini karsilayarak CYK'yi iyilestirilebilmekte-
dir (Fields ve Thacker, 1992; Ozgen, Oztiirk ve Yalcin,
2002). Diger yandan, teknolojideki gelismeler orgtit
yonetim sistemine ve istihdam edilen isgorenlere
belirli bir hiz ve etkinlik kazandirabildigi icin CYK'yi
onemli 6lclide etkiledigi sdylenebilir.
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2.3. Calismanin Yapisal Modeli ve Faktorler
Arasi lliskiler

CYK programlarinin temel amaci gerek kisisel ge-
rekse orgltsel diizeyde en uygun calisma kosullarini
saglayarak en yiiksek verimi ve basariyi yakalamaktir.
Bu amacla uygulanabilecek programlar pek ¢ok aras-
tirmac tarafindan farkli agidan incelenerek isgoren-
lerin calisma yasaminda kalma ya da ayrilma egilim-
lerine neden olabilecek 6rgitsel davranis ve insan
kaynaklari yonetimi konulariyla iligkilendirilmistir
(Danford vd, 2008; Kandasamy ve Ancheri, 2009;
Markey vd, 2008; Martel ve Dupuis, 2006; Saraji ve
Dargahi, 2006; Sivadas ve Baker-Prewitt, 2000; Timos-
si vd, 2008). Bu calismada olusturulan yapisal model
sekil 1'de gorilmektedir.

is
Giivenlig

+

N e

INiyeti

.
-

Caligma
kosullar

= J
Devamsiz ik :

Sekil 1: Calismanin Yapisal Modeli

2.3.1. Calisma Yasam Kalitesi-iste Kalma Niye-
ti iliskisi

insan kaynaklar secimi, basarim degerlerlemesi,
kariyer planlanmasi, Ucretlendirme, gldiileme ve
odullendirme sistemi, egitim ve gelisim programlari,
is ve calisma programlari gibi insan kaynaklari yone-
timinin temelini olusturan programlar CYK'nin gelis-
tirilmesinde énemli unsurlardir. is tasarimi bir CYK
programi olarak degerlendirilmekte ve isg6renin or-
glte baghhginin saglanmasinda gidileyici 6zellige
sahip oldugu 6ne surilmektedir (Garg ve Rastogi,
2006; Yiiksel, 1998). CYK acisindan tesvik programi
uygulamalar olduk¢a 6nemlidir. Tesvik programlari
isgorenin iste kalma niyetinin olusmasinda belirleyi-
ci olabilmektedir. Diger bir deyisle, cesitli sekillerde
uygulanan tesvik programlari isgorenlerin giidilen-
mesinde etkin bir rol oynadigi icin CYK'nin gelistiril-
mesindeki katkisi nedeniyle kullanilabilen calisma-
lar isgorenlerin iste kalma niyetlerinde olumlu etki
yaratabilmektedir (Gupta ve Govindarajan, 2000;

Sivadas ve Baker-Prewitt, 2000). insan kapasitesi ve
sinirhliklar ile isin fiziksel ortaminin uyumlastirilarak
orgltsel arag, gere¢, malzeme, makinelerin, calisma
sisteminin, verimli, glivenli ve rahat bir sekilde uygu-
lanmasi isgOrenlerin 6rglite olan gliven desteklerinin
artmasina neden olurken iste kalma niyetlerini glc-
lendirmektedir (Carayon ve Smith, 2000; Genaidy vd,
2002; Meister, 2001; Niemela vd, 2002). Literatlirden
elde edilen bulgulara gore CYK ile iste kalma niyeti
arasinda bir iliskinin varligr séz konudur. Bu amacgla,
H1 hipotezi asagidaki sekilde ifade edilmistir;

H1a: is glivenligi ile iste kalma niyeti arasinda po-
zitif ve anlamli bir iliski vardr.

H1b: Calisma kosullari ile iste kalma niyeti arasin-
da pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

H1c: Ucret ve kazanclar ile iste kalma niyeti ara-
sinda pozitif ve anlaml bir iliski vardir.

H1d: Kariyer olanaklari ile iste kalma niyeti arasin-
da pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

2.3.2. Calisma Yasami Kalitesi-ise Devamsizhik
iliskisi

Yapilan arastirmalar isgorenlerin iste kalma niyeti
lzerinde, CYK unsurlarinin énemli etkisi oldugunu
ortaya koymaktadir. is doyumu ve érgiitsel baglili-
gin saglanmasi CYK'nin yikselmesine ve buna bagl
olarak ise devamsizlik davranisinin azalmasina neden
olmaktadir (Arnold ve Davey, 1999; DeConinck ve
Stilwell, 2004).

is doyumunun isten ayrilma egilimi ile negatif
yonde iligkisi bulunmasi (Tatlincd, 2000; Riehl 2000)
isgorenlerin iste kalma niyetini gliclendirmektedir.
Buna bagli olarak isgdrenlerin iste kalma niyeti do-
gal olarak ise devamsizlik durumunu ortadan kal-
dirmakta ya da azaltmaktadir. Diger yandan, o6rgiite
bagliliklari olmayan veya zayif olan isgorenlerin, ken-
dilerini 6rgltuin bir parcasi olarak gérmedikleri icin
ise gec gelme ve isten erken ayrilma olasiliklari daha
yiiksek olabilmektedir (Meyer ve Allen, 1997). is do-
yumu psikolojik, sosyal ve fizyolojik gereksinimlerin
karsilanmasinin bir gostergesi olarak isgérenlerin gi-
dilenmesini saglar. Bu gereksinimleri karsilanmayan
bireylerin is yasaminda doyuma ulagmalari, verimli
olmalari s6z konusu olmadigi gibi, érgltsel baghhk-
lan zayiflar ve ise devamsizliklar artar. Meyer ve Al-
len (1991)'in 6rgiitsel baglilik modelinde ise 6rgitsel
baghlik ve isten ayrilma egilimi arasinda negatif bir
iliski oldugu belirtilirken, bu slrecte ise devamsizli-
gin artabilecedi vurgulanmaktadir. CYK'y1 etkileyen
orgltsel diizeyde goriilen birtakim olumsuzluklar ise
devamsizlik davranisinin artmasinda tetikleyici bir rol
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Ustlenmektedir (Giesecke, 2007; Wong ve Law, 2002).
isin kendisi, Ucret, terfi ve kariyer gelisimi, yonetsel
kararlar, yonetim ¢alisan iliskileri, is guivenligi ve sos-
yal haklar, basarim degerlendirmeleri, tesvik uygula-
malari vb. CYK boyutlarinin her birinde ya da ¢cogun-
lugunda gorilebilecek olumsuzluklarin dogrudan ise
devamsizlik davranisini glclendirdigi icin isgorenle-
rin iste kalma niyetinde olmadiklarini da gostermek-
tedir (Guthrie, 2000; Harris, 2000; Liou, 1998; Moody,
2000; Syptak vd,1999). CYK ile ise devamsizlik konu-
sunda olusturulan H2 hipotezi asagidaki sekilde ifa-
de edilmistir;

H2a: Is glivenligi ile ise devamsizlik arasinda ne-
gatif ve anlaml bir iliski vardir.

H2b: Calisma kosullari ile ise devamsizlik arasinda
negatif ve anlaml bir iliski vardir.

H2c: Ucret ve kazanclar ile ise devamsizlik arasin-
da negatif ve anlamli bir iliski vardir.

H2d: Kariyer olanaklar ile ise devamsizlik arasin-
da negatif ve anlamli bir iliski vardir.

2.3.3. iste Kalma Niyeti- ise Devamsizlik iligkisi

iste kalma niyeti, isgérenin mevcut isinde kalma
ya da isinden ayrilma olasihgr hakkindaki dustince-
sidir (Kozak ve Akcay, 2010). isgdérenlerin iste kalma
niyeti, orgitsel ve kisisel hedeflerin gerceklestiril-
mesinde ve orglitsel davranisin olusmasinda olumlu
sonu¢ dogurabilecek ozellik tasiyabilir. isgérenlerin
isten ayrilmayi gerektirecek herhangi bir durumun
olmamasi sonucunda o6rglt Uyesi olarak kalmaya
devam etme niyeti, kisisel beklenti ve isteklerinin
karsilandigini gostermektedir. Dolayisiyla orgiite za-
rar verebilecek davranis icinde olmama dusiincesi
isgorenlerin olumlu duygular yuklendigini ortaya
koymaktadir.

iste kalma niyeti, isgérenlerin sorumluluk duygu-
sunun bir gostergesi olarak ise ge¢ gelme, erken ay-
rilma, gorevi savsaklama, strekli mazeret gostererek
ya da gostermeksizin keyfi olarak ise gelmeme gibi
davraniglarin olusmasini engellemekte ya da gecerli
bir sebebe dayanarak en az diizeyde gergeklesebil-
mektedir (Morrow vd, 1999; Mowday vd, 1982; Na-
masivayam ve Zhao, 2007). ise devamsizlik davrani-
sinin isten ayrilma egilimini desteklemesi (Pizam ve
Thornburg, 2000), isgorenlerin is doyumuna ulasma-
digi ve orgltsel bagliligin olusmadigini gostermek-
tedir (Meyer vd, 2002). Diger bir deyisle iste kalma
niyetinin azalmasi, ise devamsizlik olarak yansimakta
bu iki durum arasinda negatif bir iliskinin olusmasi-
na yol agmaktadir. CYK ile ise devamsizlik konusunda
olusturulan H3 hipotezi asagidaki sekilde ifade edil-
mistir; H3: iste kalma niyeti ile ise devamsizlik arasin-

da negatif ve anlaml bir iliski vardir.

_4.DALAMAN HAVALIMANI iSLETMELE-
RINDE BIR ARASTIRMA

4.1. Arastirma Yontemi

Calismada Walton (1975) ile Sirgy vd. (2001)'nin
CYK boyutlari ile Demir'in (2002) isgiicti devri konu-
sunda yapmis oldugu calismalardan yararlanilarak
bir model olusturulmustur. Konuyla ilgili yapilan li-
teratlir taramasindan elde edilen bilgilere dayanarak
Likert tur 5’li 6lgek yapisinda bir anket tasarlanmis
ve katilimcilara ylizylize goriisme yontemi ile uygu-
lanmistir. Dalaman havalimaninda faaliyet gosteren
yer hizmetleri, ulastirma ve seyahat isletmelerinde
calisan toplam 404 kisiden devamli statiide olan 242
kisi ana kitle olarak belirlenmis olup calismaya katil-
mayi kabul eden 229 kisi ile gerceklestirilmistir. Bun-
larin icinde 8 katilimcinin cevaplarinin birebir ayni
olmasi nedeniyle degerlendirme disinda tutulmasi-
na karar verilmistir. Calismada kullanilan 6l¢eklerin
daha onceden test edilmis ve giivenilirlik ve gecerli-
lik analizinin yapilmis olmasina ragmen bu yapi icin-
de de bir 6n degerlendirme yapilmasina karar veril-
mistir. Bu amacla 46 kisi ile bir pilot calisma yapilmis,
genel yapiy1 bozan degiskenlerin 2 tanesi ¢ikarilmis,
ters soru olarak 6ngorilen 3 degisken ise, yanhs an-
lagiimasi nedeniyle diiz climle sekline donusturile-
rek yeniden ifade edilmistir.

Ankette yer alan degiskenlerden CYK1, is Giiven-
ligi (gizlilik ilkesi, ifade 6zgurligl, hukuksal esitlik,
sosyal glivence, sendikal faaliyetler, sozlesme gliven-
cesi olarak 6 degisken ile ifade edilmistir), CYK2; Ca-
lisma Kosullari (adaletli yonetim, fiziksel kosullar, isin
uygunlugu, is yiku, calisma suresi olarak 5 degisken
ile ifade edilmistir), CYK3; Ucret ve Kazanclar (yeterli
lcret, dengeli Gcret, prim ve ikramiyeler, parasal 6dl
ve tesvikler olarak 4 degisken ile ifade edilmistir),
CYK4; Kariyer Olanaklari (kisisel gelisim, egitim ola-
naklari, terfi olanaklari, kadro beklentisi, yuksek gelir
beklentisi olarak 5 degisken ile ifade edilmistir) CYK
dissal faktériini olusturmaktadir. iD; ise Devamsiz-
hk (gec¢ gelme, erken terk etme, istenilen zamanda
ayrilma, surekli bahane bulma, keyfi calisma saatleri
olarak 5 degisken ile ifade edilmistir), iKN; iste Kalma
Niyeti (isyerine bagllk, arkadaslarina baglilik, gele-
cekte de calisma istegi, isten ayrilma dislincesinin
olmamasi olarak 4 degisken ile ifade edilmistir) ise
icsel faktorleri olusturmaktadir. Calismada yapisal
esitlik modeli araciligi ile olusturulan hipotezler test
edilmistir. Bu kapsamda aciklayici faktor analizi (AFA),
korelasyon analizi ve dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmistir.
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4.2. Arastirmanin Bulgulan

Alan arastirmasi sonucu elde edilen verilerin ana-
lizinde PASW Statistics 18 ile LISREL 8.80 program-
larindan yararlanilmistir. Katihmcilarin  demografik
ozelliklerine iliskin (calismada istatistiksel olarak kul-
lanilmadigi icin) yorum ve bilgilere yer verilmemistir.
Galismada cikarimsal istatistik analizi kapsaminda
oncelikle guvenilirlik ve gecerlilik analizi yapilmistir.
Galismanin genel olarak oldukga givenilir bir ora-
na sahip ve anlaml diizeyde oldugu gorilmektedir
(Cronbach alpha = 0,874; p=,001). Genel yapi icinde
tim degiskenlerin ortalamasi 3,53 ve standart sap-
mas! 12,77 olarak gerceklesmistir. Sonraki asamada
her bir faktore iliskin parca glvenilirligi ve gecerliligi

Tablo 1: Aciklayicl Faktor Analizi

analiz edilerek, degiskenlerin ait olduklari gruplari
ve o grubu temsil etme oranini belirlemek amaciyla
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizinin yapilabil-
mesi icin gerekli olan uygunluk 6lctleri de saglan-
mistir (KMO=0,783). Verilere uygulanan temel bile-
senler (Principal Component) analizinde, déndiirme
(Varimax) secenegi kullanilmis olup faktoér yukleri
0,30'dan az olan degiskenlere yer verilmemistir.

CYK'ye iliskin dort faktor ile ise devamsizlik ve
iste kalma niyeti faktorlerine iliskin AFA sonuclari
tablo.1'de yer almaktadir. Faktorlerin toplam yapi-
yI yaklasik %70 oraninda acikladigi gorilmektedir.
CYK faktorleri icinde yer alan “is gtivenligi” faktori en
yuksek aciklanan varyans oranina sahip olarak ayni

Fy 0zD
Sosyal glivence ,849
Hukuksal esitlik ,824
ifade dzgurligi ,820
Sozlesme guivencesi ,780
Sendikal faaliyetler ,768
Gizlilik ilkesi ,715
Adil yonetim ,753
Fiziksel kosullar ,739
is-isgéren uygunlugu 713
is yuki ,655
Calisma suresi ,532

Yeterli licret ,830
Dengeli licret ,825
Prim ve ikramiyeler 744
Parasal 6diil ve tesvikler ,659
Terfi olanaklari ,802
Kisisel gelisim 764
Yiksek gelir beklentisi 727
Kadro beklentisi ,607
Egitim olanaklari ,545

Geg gelme ,852
Erken terk etme ,823
istenilen zamanda ayriima ,791
Strekli bahane bulma, 647
Keyfi calisma saatleri ,645
isyerine baghlik ,860
Arkadaslarina baglilik ,858
Gelecekte de ¢alisma istegi ,810
isten ayrilmayi gerektirecek neden ,808

olmamasi

Kaiser-Meyer-Olkin Olciimii=0,783 ve p<,001; Toplam farkin aciklanma orani %69,794
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zamanda en yuksek ortalama ve giivenilirlik oranina
sahiptir. Toplam 6 degisken ile ifade edilen bu faktor,
isgorenler agisindan CYK'y1 en iyi ifade eden degis-
kenlerden olustugu seklinde degerlendirilmektedir.
Aciklanan varyans orani bakimindan “calisma kosul-
lan” faktorii ikinci sirada yer almaktadir. isgérenler,
is ve gorev dagiliminin adaletli olmasi, ergonomi
agisindan calisma alanlari, isin isgérene uygunlugu,
is yuku ve gunlik calisma siresi gibi degiskenleri
iceren calisma kosullarinin CYK agisindan is gtivenli-
ginden sonra ikinci diizeyde 6neme sahip oldugunu
ortaya koymuslardir. Bununla birlikte “licret ve ka-
zanclar” faktoru ile “kariyer olanaklar” faktori genel
yap! icinde 6nemli derecede kabul edilen faktorler
olarak belirlenmistir. Bu iki faktor CYK'nin algilan-
masinda daha cok kisisel kazanim ve beklentileri
ifade edecek yapida oldugu icin énemli bir bulgu
olarak degerlendirilebilir. “ise devamsizhk” faktérii
genel yapi icinde onemli bir agiklanan varyans ora-
nina sahip olmakla birlikte CYK faktorlerine gore
daha dusiktir. Bunun temelinde faktort olusturan
degiskenler icinde “siirekli bahane bulma” ve “keyfi
calisma saatleri”nin faktor ylklerinin distkliginden
de anlasilabilecegi gibi, isgorenler tarafindan bu iki
soru ifadesinin ¢ekinceli olarak cevaplandigi disiin-
cesi hakimdir. Ancak yinede analiz sonuglari itibariy-
le her iki ifadenin gecerli sonuclara sahip oldugu bir
gercektir. Diger yandan, “iste kalma niyeti” faktor(
AFA sonuglarina gére énemli bulgulara sahiptir. Bu
faktor icinde, isgorenler acisindan isyerine ve is arka-
daslarina baghlk, mevcut ise devam kararinda etkili
olarak gorulmektedir. Ayni sekilde gelecekte calisma
isteginin olmasi kadar, isten ayrilmayi gerektirecek
bir neden olmamasinin acik¢a bilinmesi ve deger-
lendirilmesi iste kalma niyetinin olusmasinda etkili

olabilmektedir.

AFA'da ulasilan sonuglarin DFA ile de 6l¢iimlen-
mesi gerekmektedir. Bunun icin oncelikle faktorler
arasi iliskilerin ortaya konulmasi ve ardindan olustu-
rulan hipotezlerin 6l¢lilmesi icin yapisal model Uize-
rinden uyum Olcitlerinin degerlendirilmesi gerekir.
Faktor gruplari arasinda iliskiler tablo 2'de yer almak-
tadir. DFA sonuclarina gore faktorler arasinda belirli
bir iliskinin oldugu gorilmektedir.

YEM tizerinde her bir yolun katsayisi iki degisken
arasindaki iliski yonii ve anlam diizeyini ortaya koy-
maktadir. DFA sonucunda faktorler arasinda hesap-
lanan standardize degerler ile t degerleri analiz icin
onemli 6l¢itlerdir (Joreskog vd, 2001; Simsek, 2007).
YEM'de 6lcme modelinin genel yapi icinde bir biitiin
olarak kabul edilebilmesi, uyum iyiligi istatistiklerinin
(Goodness-of-fit statistics) de istenen diizeyde olma-
sina baghdir (Simsek, 2007). Model uyumlulugunun
degerlendirilmesinde farkli uyum olcutleri kullanil-
maktadir. Onerilen endeksler arasinda en cok kulla-
nilanlar olarak ki-kare istatistigi (x*), RMSEA (Ortala-
ma hata karekok yaklasimi-Root-Mean-Square Error
Approximation), GFl (Uyum iyiligi endeksi-Goodness-
of-Fit Index) ve AGFI (Duzeltilmis iyi Uyum Endek-
si-Adjusted Goodness of Fit Index) gosterilmektedir
(Joreskog vd, 2001). Calismada faktorlere iliskin gU-
venilirlik diizeylerinin tim faktorlerde 0,80'in Uze-
rinde, p<,01 olmasi ve R*>>0,50 olarak gerceklesme-
si yapisal model acisindan olduk¢a 6nemli bulgular
olarak gorilmektedir. Bu durum 6lgme modelinin
ilk asamada uygun oldugunu goéstermektedir. Tablo
3'de yer alan uyum Olcutleri hipotezlerin dlculmesi
agisindan énemlidir (X*/df<2; RMSEA < 0.10 ve uyum
oOlcutleri >0.90). DFA asamasinda gerekli olan uyum

Tablo 2: Faktorlere iliskin korelasyon analizi sonuclari (n=229)

Degiskenler 1 2 3 4 5
1- is Glivenligi 1
2- Calisma Kosullari ,390*% 1
3- Ucret ve Kazanclar ,152% ,380%* 1
4- Kariyer Olanaklan ,183%* A488** ,A38%* 1
5- ise Devamsizhk - 705%% - 409%% - 474%% - 323%* 1
6- iste Kalma Niyeti ,615%*% ,788%* ,535%* 432% -,289*%

Pearson Korelasyon; 2 yonli; *p<,05; **p<,01

Olcutlerinin saglanmasi amaciyla her bir faktor grubu
icinde 1-3 degisken kapsam disinda tutularak gerek-
li uygunluk saglanmistir. Bu sonuglara gore, DFA'dan
elde edilen veriler modelin uygun oldugu yoniinde
degerlendirilerek yapisal modelin analiz edilmesinin

onlinde engel olmadigini gostermektedir. RMSEA de-
gerinin cok dusuk cikmasi, tutarli ve gegerli bir model
yapisina uygun 6l¢im degerlerine ulasildigini goster-
mektedir.
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Tablo 3: Arastirma modelinin 6lciim degerleri ve uyum 6lcttleri

Faktorler Stantiardize t R?
Degerler
CYK1 — IKN 0,68 5,46 0.54
CYK1— ID -0,79 -8.11 0.81
CYK2 - IKN 0,69 5,68 0.58
CYK2 > ID -0,46 -3,64 0.64
CYK3 = IKN 0,64 5,82 0.74
CYK3 > ID -0,55 -4.06 0.61
CYK4 = IKN 0.53 3,88 0.56
CYK4 > 1D -0,39 2,44 0.51
IKN — ID -0.49 -3.02 0.53
UYUM OLGUTLERI X?=280,24; df=158; p=0,001; RMSEA < 0.10 (RMSEA=0.036); uyum
endeksleri 20.90 (NFI=0.90; NNFI=0.91; PNFI=0.88; CFI=0.94; IFI=0.86;
RFI=0.90; GFI=0.93)

Calisma yasaminda is guvenligi ve yasal haklar,
isgorenlerin saglikh ve huzurlu bir ¢alisma ortamin-
da daha etkin ve verimli olabilecegini gostermekte-
dir. Is gtivenligi CYK'nin iyilestirilmesinde énemli bir
faktor olarak goriilmekte ve isgorenlerin iste kalma
niyetlerini arttirmaktadir. Yapisal modelde is giiven-
ligi-iste kalma niyeti faktorlerinin yol kat sayisinin
(0,68) anlamh olmasi, bu iki faktor arasinda pozitif
dogrusal bir iliskiyi aciklamaktadir. Bu iki faktor ara-
sinda 6nemli diizeyde iligskinin oldugu t>2 ve model
icinde iliski yapisini gosteren degerlerden de anlasil-
maktadir (t=5,46 ve R®=0,73). Bulgular, isgorenlerin
iste kalma niyetinin saglanan is guvenligine bagl
olarak degistigini ortaya koymaktadir. Korelasyon
analizi sonucuna gore is guvenligi-iste kalma niyeti
arasinda 6nemli duizeyde, pozitif yonlu ve anlamli bir
iliskinin olmasi olusturulan hipotezi desteklemekte-
dir (r=0,615 ve p<,01). Buna karsin, is glvenliginin ise
devamsizlik davranisi ile negatif dogrusal yonli ve
anlamh duizeyde bir iliskisinin oldugu analiz sonug-
larindan anlasiimaktadir (r=-0,705; t=-8,11; R>=0,81;
p<,01). Diger bir ifade ile calisma yasaminda is gu-
venliginin yetersiz ya da dusuk olmasi isgorenlerin
ise devamsizlik davranisinin artmasina neden olabil-
mektedir.

Cahsma kosullari, isgorenlerin isyerinde giidilen-
melerini saglayan 6nemli etkenlerden birisi olarak
gorilmektedir. isgorenlerin adalet algilamalarinin
olumlu olmasi, yonetsel uygulamalari kolaylastirabil-
digi gibi calisma yasaminda ast-ust iliskileri ve isgo-
renlerin birbiriyle olan iliskilerinin de etkin ve verimli
is ciktilarina neden olabilecek orgitsel davranislara
donusebilecektir. Ayni sekilde fiziksel calisma kosul-
lari, is-isgdren uyumu, is ylikl ve calisma siresinin
CYK acgisindan 6nemli unsurlar olmasi, isgorenin iste
kalma niyetini de belirleyebilmektedir. Yapisal mo-

delde 6ngorilen ¢alisma kosullari-iste kalma niyeti
iliskisine yonelik analiz sonuclari, bu iki faktor arasin-
da pozitif yonli dogrusal bir iliskinin nemli dliizeyde
ve anlamli oldugunu ortaya koymaktadir (r=0,788;
t=5,68; R’=0,58; p<,01). Calisma kosullarinin iyilesti-
rilmesi isgorenlerin iste kalma niyetini olumlu yénde
etkilemektedir. Calisma kosullarinin isgorenlerin iste
kalma niyeti ile iliskisinin aksine ise devamsizlik dav-
ranisi ile negatif yonll bir iliskisi oldugu gorilmek-
tedir. Dolayisiyla isgorenlerin calisma kosullarini ise
devam etmek icin 6nemli bir faktor olarak gérmeleri
orgutsel davranis agisindan 6nemlidir. Yapisal model
kapsaminda yapilan analiz sonuglarina gore calisma
kosullari ile ise devamsizlik davranisi arasinda negatif
ve anlaml dizeyde bir iliski bulunmaktadir (r=-0,409;
t=-3,64; R*=0,64; p<,01).

Ucret ve ek kazanclar, isgérenlerin sosyal yasam-
larini surdiirmeleri bakimindan da 6énemli degerler-
dir. CYK agisindan yalnizca is ve calisma ortamina
iliskin kosullar kadar ekonomik kosullarin da isgoren-
lerin isyeri secimi ve orada kalma distinceleri Uze-
rinde etkili oldugu bir gercektir. Ekonomik anlamda
doyum saglayamayan isgorenlerin baska arayislari
icinde olmalari, ya 6rgiitsel sapma davranisinin go-
rilmesine ya da daha iyi ekonomik kosullar sagla-
yan isletmelerin tercih edilmesine neden olabilecek
sonuclar doguracaktir. Dolayisiyla isgorenlerin iste
kalma niyetinin saglanan ekonomik kosullar ile ilis-
kili oldugu gorilmektedir. Bu kapsamda olusturulan
hipotezin 6l¢lilmesi amaciyla ulasilan bulgular (c-
ret ve ek kazanclarin isgorenlerin iste kalma niyetini
gliclendirmektedir (r=0,535; t=5,82; R’=0,74; p<,01).
Ancak calisma yasaminda isgdrenlere sunulan eko-
nomik kosullarin yetersizligi, adaletsizligi ve hak
edilen degerin verilmemesi ise devamsizlik olarak
yansiyabilmektedir. Ucret ve kazanclar faktori ile ise
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devamsizlik davranisi arasinda negatif dogrusal yon-
U ve anlamli bir iliski s6z konusudur (r=-0,474; t=-
4,06; R>=0,61; p<,01).

Diger yandan, kariyer olanaklarinin isgdrenlerin
iste kalma niyeti ile dusuk diizeyde de olsa pozitif
dogrusal yonde ve anlamli bir iligkisinin oldugu bul-
gusuna ulasiimistir. isgérenlerin calisma yasaminda
terfi, kisisel gelisim, ylksek gelir, kadro beklentisi ve
egitim olanaklari gibi kariyer planlarini gerceklestiri-
lebilme durumunu da dikkate alarak iste kalma ni-
yetini ortaya koyduklari gorulebilmektedir (r=0,432;
t=3,88; R’=0,56; p<,05). Kariyer olanaklari isgoren-
lerin ise devamsizlik davranisi ile diisiik diizeyde de
olsa negatif bir yonlu iliski icindedir. Yapilan analiz
sonuglarina gore bu iliskinin anlamli dlizeyde olmasi,
olusturulan hipotezi desteklemektedir (r=-0,323; t=-
2,44; R>=0,51; p<,01).

isgérenlerin iste kalma niyeti ya da ayrilma egili-
mi ile ise devamsizlik davranisi iliskisi oldugu bilinen
bir gercektir. ise devamsizlik davranisi, isgérenin iste
kalma niyetinde daha dustik diizeyde gerceklesirken,
isten ayrilma egiliminde daha ylksek diizeyde ve ge-
rekgesiz olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Calismada iste
kalma niyeti-ise devamsizlik iliskisine yonelik olus-
turulan hipotezin 6lcllmesi amaciyla yapilan analiz
sonuclarina gore, bu iki faktor arasinda negatif yonli
ve anlaml diizeyde bir iliski oldugu gorilmektedir
(r=-0,289; t=-3,02; R’=0,53; p<,01).

5. SONUC

Galisma yasami kalitesinin, isgorenlerin calisma
ve sosyal yasamini etkiledigi yapilan calismalardan
anlasiimaktadir. Bu calismada, buna bagh olarak ca-
lisma yasami kalitesi ile isgorenlerin iste kalma ni-
yeti iliskisi ve ayrica her iki faktoriin ise devamsizlik
faktoru ile iliskisi arastinlmistir. Elde edilen bulgular,
isgorenlerin iste kalma niyetinin ¢alisma yasami kali-
tesi ile iligkili oldugunu gostermektedir. Literatiir bo-
limiinde yer verilen bilgilere paralel olarak ulasilan
sonuclarin iliski dizeylerinin 6nemli oldugu kadar

Tablo 4: Hipotezlere iliskin Sonuclar

anlamli olarak da gerceklesmesi, ayni zamanda yapi-
sal modelin dogru kurgulandigini ortaya koymustur.

is guvenliligi faktoriniin en yiiksek diizeyde ise
devamsizlik davranisi ile iliskisinin oldugu sonucuna
ulagilmistir. isgérenlerin calisma yasamindan duy-
dugu guivensizlik, onlar baska arayislara iterken, ise
devamsizlik davraniginin olusmasina neden olabil-
mektedir. Calisma kosullar ise, iste kalma niyeti ile
en yiksek diizeyde iliski icerisindeki faktérdir. is-
gorenlerin iste kalma niyetini belirleyen bu faktori
temsil eden degiskenlerin yonetsel uygulamalar ile is
ve isyeri kosullarindan olustugu dikkate alinirsa ca-
lisma yasami kalitesi agisindan is-isgéren uyumunun
dnemli oldugu sonucu ortaya cikmaktadir. Ucret ve
kazanclarin, iste kalma egilimi kadar ise devamsizlik
davranigi ile de iliskili olmasi calisma yasami kalite-
si kapsaminda ekonomik faktorlerinde degerlendi-
rilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla
Ucret ve kazang dagiliminin adaletli bir sekilde uygu-
lanmasi kadar yeterli diizeyde olmasi diger yandan
prim, ikramiye, tesvik ve odullerin belirlenmesinde
ve dagitiminda etik kurallarin dikkate alinmasi ge-
rekliligi sonucuna ulagiimistir. Kariyer olanaklarn di-
ger faktorlere gore gerek iste kalma niyeti gerekse
ise devamsizlik davranisi ile iliskisinde daha disik
dizeyde gerceklesmistir. Bunun temelinde isgoren-
lerin kariyer beklentilerinden 6nce is guvenligi, calis-
ma kosullarinin iyilestirilmesi ve tcret ve kazanclarin
daha 6nemli faktor olarak gorilmesinin oldugu soéy-
lenebilir.

Orgutlerde isgorenleri yénetime katmak, onlarin
yaptiklari isten keyif almalarini saglamak ve verimli-
liklerini artirmak kadar fikir ve distincelerinden ya-
rarlanmak modern yénetim anlayisinin geregi olarak
degerlendirilmektedir. isgérenlerin isyerinde alinacak
kararlara katilimi ve onlarin enerjilerini isyerinde har-
camalarina olanak saglayacak dizenlemeler calisma
yasami kalitesi acisindan 6nem tasimasi kadar iste
kalma niyetini glclendirebilecek ve ise devamsizlik
davranisini 6nemli 6l¢lide ortadan kaldirabilecektir.

H,.: is glivenligi ile iste kalma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Desteklendi
H,,: Calisma kosullari ile iste kalma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir. Desteklendi
H,: Ucret ve kazanclar ile iste kalma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Desteklendi
H,4: Kariyer olanaklari ile iste kalma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Desteklendi
H,,: is glivenligi ile ise devamsizlik arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardir. Desteklendi
H,,: Calisma kosullari ile ise devamsizlik arasinda negatif ve anlamh bir iliski vardir. Desteklendi
H,.: Ucret ve kazanclar ile ise devamsizlik arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardir. Desteklendi
H,q: Kariyer olanaklari ile ise devamsizlik arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardir. Desteklendi
H.: iste kalma niyeti ile ise devamsizlik arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardir. Desteklendi
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Sonucta isgorenlerin iste kalma niyetinde calisma
yasami kalitesinin etkisi oldugu ve bu iki faktorin
ise devamsizlik davranisini etkiledigi bulgusuna ula-
silmistir. isgérenler acisindan énemli oldugu kadar
orgutler acisindan da 6nem tasiyan, ¢alisanlarin iste
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