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OZET

ISE ADANMISLIGIN ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKISINDE LIDER UYE
ETKILESIMININ DUZENLEYiCi ROLU

Safak AKTEMUR
Sivil Havacilik Yonetimi Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Temmuz 2024

Danigman: Dog. Dr. Mustafa KARACA

Bu calismanin amaci, isgorenlerin ise adanmigliklarinin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinde lider-liye etkilesiminin diizenleyici roliinli incelemektir. Caligmanin
evreni Tirkiye'deki havacilik endiistrisinde c¢alisan bireyler olarak belirlenmistir.
Ormneklemini ise Tiirkiye'deki havacilik endiistrisinde calisan N = 605 birey
olusturmaktadir. Caligmada kullanilan 6lgeklerin  giivenilirligini ve gecerliligini
degerlendirmek amaciyla IBM AMOS kullanilmakla birlikte, korelasyon ve moderasyon
analizleri i¢cin IBM SPSS PROCESS makrosundan faydalanilmigtir. Hem isgorenlerin ige
adanmigliklar1 hem de lider-iiye etkilesimi, isten ayrilma niyeti ile negatif iligkilidir.
Ayrica, lider-iiye etkilesimi ile ise adanmishik arasinda da pozitif bir iligki
gozlemlenmistir. Bulgular ayrica, lider-liye etkilesiminin ise adanmisligin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisinde diizenleyici role sahip oldugunu gdstermektedir. Moderasyon
analizine gore, isgorenlerin lider-iiye etkilesim diizeyleri azaldikea, ise adanmisligin isten

ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin gii¢lendigi gozlenmektedir.

il



ABSTRACT

THE IMPACT OF WORK ENGAGEMENT ON TURNOVER INTENTION: THE
MODERATING ROLE OF LEADER-MEMBER EXCHAGE

Safak AKTEMUR
Department of Civil Aviation Management

Anadolu University, Graduate School, July, 2024

Supervisor: Asst. Prof. Dr. Mustafa KARACA

The purpose of this study was to conduct an analysis of the moderating role of
leader-member exchange on the impact of work engagement on turnover intention. The
population of the study is determined as the people who work in the aviation industry in
Turkey. The sample consisted of N = 605 individuals who work in the aviation industry
in Turkey. IBM AMOS was used to assess the reliability and validity of instruments, and
the PROCESS macro for IBM SPSS was used for conducting correlation and moderation
analyses. Both work engagement and leader-member exchange were negatively related
to turnover intention. Additionally, a positive relationship was found between leader-
member exchange and work engagement. The findings also indicate that leader-member
exchange moderates the impact of work engagement on turnover intention. According to
the moderation analysis, as the level of leader-member exchange decreases, the effect of

work engagement on turnover intention strengthens.

Keywords: Work Engagement, Turnover Intention, Leader-Member Exchange, Aviation

Industry, Organizational Behavior
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ermesinde yardimlarini ve desteklerini sakinmayan herkese tesekkiirii bir borg bilirim.

Oncelikle tezimin her asamasinda rehberligi ve tiikenmez sabri ile desteklerini
esirgemeyen kiymetli tez danismanim Dog¢. Dr. Mustafa KARACA’ya, tez izleme
komitemde yer almayi kabul ederek siire¢ boyunca kiymetli fikirleri ile tezimin
sekillenmesinde katkilarin1 esirgemeyen degerli hocalarim Prof. Dr. Ahmet Emre
DEMIRCI ve Dr. Ogr. Uyesi Asli GEYLAN’a ve son olarak da tez savunma jiirimde
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tesekkiirii bir borg bilirim.

Bu mesakkatli silirecte motivasyonumu her zaman yiiksek tutmayr manevi
destekleri ve sevgileri ile saglayan, bana olan giivenlerini her daim hissettiren annem
Herdem AKTEMUR ve ablam Dilek OZYESIL’e ¢ok tesekkiir ederim. Ayrica, tez yazim
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ETiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢alisma oldugunu; ¢alismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak {izere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu ¢alisma kapsaminda elde edilen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakcada yer verdigimi; bu calisgmanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullamlan “bilimsel intihal tespit programiyla tarandigmi ve
hicbir sekilde “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢aligmamla
ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmast durumunda, ortaya ¢ikacak tiim

ahlaki ve hukuki sonuglar1 kabul ettigimi bildiririm

Safak AKTEMUR
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1. GIRIS

1.1. Problemin Tanimi

Sosyoteknik bir sistem olarak tanimlanan orgiitte insan kaynaginin basariya
erismede kritik bir 6neme sahip oldugu bilinmektedir (Anwar ve Abdullah, 2021). Bu
sebepten dolay1 insan kaynaginin; ige alinmasi, yonetimi ve elde tutulmasi gibi siireglerin
iyi yonetilmesi ve derinlemesine analiz edinebilinmesi énem arz etmektedir (Yesil ve
Dereli, 2012). Bu siirecin 0rgiit faydasina optimum seviyede hizmet edecek sekilde
gerceklesmesi adina yonetimin iggérenlerin tutum ve davranislari iizerinde derinlemesine

bilgi sahibi olmasi bir gereklilik olarak goriilmektedir.

Havacilik gibi emek yogun bir yapi sergileyen sektorlerde (Chen, 2006) faaliyet
gosteren organizasyonlarin basar1 saglamasinda hizmet, hizmeti saglayanlardan ayri
diisiiniilemez. Bu da gostermektedir ki hizmet yogun sektorlerde siirdiiriilebilir rekabet
avantajini saglayan kaliteli hizmet, kaliteli hizmeti gerceklestirecek de yine yetkin insan
kaynagidir. Bir diger ifadeyle havacilik endiistrisinde faaliyet gosteren orgiitlerin sahip
olduklar1 insan kaynagini derinlemesine anlamasi ve optimum diizeyde degerlendirmesi
basariy1 ve siirdiiriilebilir rekabeti saglamada olmazsa olmazlar arasindadir (Dogan,
Aktemur, Uzgor ve Yeloglu, 2020). Bu diisiinceden hareketle havacilik sektoriinde
faaliyet gosteren Orgiitler insan kaynagini daha iyi anlama yolunda ¢aba harcamali ve bu

yonde gergeklestirdigi faaliyetlerine zaman ve fon ayirmalidir.

Yukarida ifade edilen diisiinceden yola ¢ikilarak, bu calisma iki 6nemli aragtirma
sorusu temelinde inga edilmistir. Bunlardan birincisi “Havacilik endiistrisinde ¢alisan
bireylerin ise adanmigliklar1 ve isten ayrilma niyetleri arasinda nasil bir iliski vardir?”
iken ikincisi de “Havacilik endiistrisinde c¢alisan bireylerde ise adanmisliklarinin isten
ayrilma niyetlerine etkisinde lider iiye etkilesiminin diizenleyicilik rolii var midir?”
seklindedir. Bu iki arastirma sorusunun Onemi ise asagida detayli bir sekilde

acgiklanmaktadir.

Orgiitsel davranis alaninda nitelikli insan kaynaginin elde tutulmasi agisindan
arastirmacilarin dikkatini ¢geken en 6nemli kavramlardan birisi isten ayrilma niyeti olarak
diistiniilmektedir. Glinlimiiz is diinyasinda, isgdrenlerin ayrilma niyeti, birgok orgiit i¢in

problematik ve uzun vadeli siirdiiriilebilir rekabetin Oniindeki temel engellerden biri



olarak diisiiniilmektedir (Memon, Salleh, Baharom ve Harun, 2014). Isten ayrilma
niyetini bu denli 6nemli kilan sebeplerden birisi de kavramin isten ayrilma eyleminin
basat belirleyicisi olmasidir (Namin, @gaard ve Raislien, 2021). Isten ayrilma oranlari,
21. Yiizyil orgiitlerinin kars1 karstya kaldig1 en zorlayici problemlerin basinda gelirken,
yiiksek oranlarda insan kaynagina bagimli olan havacilik endiistrisi bu durumdan
miinezzeh diisiiniilmemelidir. Is giicii maliyetinin oldukca yiiksek oldugu havacilik
sektoriinde (Banda, 2022; Chen, 2006; Obulor, 2021) faaliyet gosteren Orgiitler bu
maliyete katlanilmamasi adina sahip oldugu yetismis, nitelikli personeli elde tutmaya
O0zen gostermelidir. Miles ve Mangold (2017) c¢alismalarinda havacilik sektoriinde
ortalama isten ayrilma oraninin %20-30 arasinda oldugunu aktarmaktadir (Stein, 2000).
Emek yogun bir sektér olan havacilik endiistrisinde devir hizinin gorece yliksek
seyretmesi ise nitelikli ve tecriilbe sahibi insan kaynagi kaybi ile birlikte sektorde
kargilagilan muhtemel problemlerin varligin1 ortaya koymaktadir. Yiiksek oranli isten
ayrilmalar, yeni personel alimint ve sonug¢ olarak ¢ok fazla deneyimsiz personelin
organizasyona dahil olmas1 problemini dogurmaktadir. Bunun yaninda, yeni personelin
egitimi ve adaptasyonu i¢in ayrilan maddi kaynaklar da diger ek maliyetler olarak orgiite
yansimaktadir (Yang, 2008; Dalgic ve Akgiindiiz, 2019). Yiiksek isten ayrilma oraninin
sebep oldugu bir diger olumsuz sonug da drgiite yeni dahil olmus tecriibesiz ¢alisanlarin
havacilik agisindan hayati 6neme sahip olan emniyet ve gilivenligi biiylik oranda riske
attyor olma olasiligidir (Chung, Jung ve Sohn, 2017; Dogan, vd., 2020). Bu durum
saglanan hizmet kalitesini diisiirerek oOrgiitlerin rekabet avantajlarim1 kaybetmelerine
sebep olacaktir. Isten ayrilmalar isten ayrilma niyetinin yol actig1 tek olumsuzluk olarak
diisiiniilmemelidir. Isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi planl ve fiili isten ayrilmalarin
yaninda Orgiit yonetimi ve orgiit calisanlarinin arzu etmedigi bircok orgiitsel sonuca da
yol agmaktadir. Tiim bu sebeplerden dolayi, organizasyonlarin isten ayrilma niyetini
optimum degerlerde tutacak stratejiler gelistirmesi 6nem tasimaktadir. Bu stratejilerin
gelistirilmesi adina proaktif bir yaklasim sergilenmelidir. Yukarida ifade edilen bilgiler
1s1g1inda goriilmektedir ki havacilik endiistrisinde faaliyet gosteren orgiitler ¢alisanlarini
isten ayrilma niyetine iten faktorleri oldukca iyi anlamali, derinlemesine analiz etmeli ve
nihayetinde calisanlarini optimum diizeyde ayrilma niyeti sergilemesine iten sirket

politikalarini iiretmelidir.

Calisanlarin ayrilma niyetlerini etkileyen onemli faktorlerden bir digeri ise

adanmishik olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu iki unsur arasindaki iliskiye yonelik



gerceklestirilen ¢ok sayida ampirik calisma gostermektedir ki ise adanmighigin isten
ayrilma niyeti lizerinde negatif bir etkisi mevcuttur (Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018; Gupta
ve Shaheen, 2017). Bir baska ifadeyle bu caligmalar gostermektedir ki ise adanmiglik
seviyesi artan Orgiit calisanlar1 daha az isten ayrilma niyeti sergilemektedirler. Bu
sebeple, havacilik endiistrisindeki yetkin havacilik ¢alisanlarinin adanmislik seviyeleri,
stirdiiriilebilir rekabeti yakalamak isteyen Orgiit yonetimlerinin radarinda tutmalar
gereken bir unsurdur. Calisanlarinin adanmislik seviyelerini optimum oranda tutmay1
basaran orgiit yonetimleri bu sayede yalnizca ¢alisanlarinin ayrilma niyetlerini kontrol
etmis olmayacak adanmiglik ile birlikte gelen tim olumlu orgiitsel ¢iktilardan da
faydalanabilecektir. Bu motivasyondan hareketle havacilik endiistrisi 6zelinde
aragtirmacilar tarafindan emin olunmasi gereken su soru akla gelmektedir: “Havacilik
endiistrisinde ¢alisan bireylerin ise adanmisliklari ile isten ayrilma niyetleri arasinda nasil

bir iligki vardir?”.

Ise adanmislhik ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 arasindaki iliskinin yonii ve
siddeti incelenirken havacilik endiistrisinin kendine has 6zellikleri muhakkak dikkate
alimmalidir. Havacilik endiistrisinde faaliyet gosteren oOrgiitlerde c¢alisan-caligan
etkilesiminin olduk¢a yogun oldugu bilinmektedir (Chen, 2006). Bu durum
gostermektedir ki sektordeki sosyal normlar incelenirken isgorenlerin kendi aralarindaki
iligkileri de ¢aligmalarda bir katma deger veri olarak kabul edilmelidir. Calisan-caligan
etkilesimi ayni seviyede calisan iiyeler arasinda gerceklestigi gibi ast ve iistler arasinda
da gerceklesebilmektedir. Ayrica, ast iist iliskilerinin isgdren davranislart iizerinde
onemli bir durumsal faktor olarak kabul edildigi de bilinmektedir (Kim, 2021). Bu
ifadeler 15181nda, dikkatler ¢alisanlarin liderleri ile olan iligkileri iizerine ¢ekilmektedir.
Bu noktada liderler ve astlar1 arasindaki iligkinin karsilikli olarak incelendigi kavram olan
Lider tiye etkilesimi 6ne ¢ikmaktadir. Lider {iye etkilesimi sosyal miibadele kuramindan
hareketle ortaya atilan, ast-list arasindaki sosyal ve profesyonel etkilesiminin ¢ift
yonliiliik esasina gore ele alinmasi gerektigini ifade ederek liderlik ¢aligmalarina yepyeni
bir anlayis getiren bir sosyal olgu olarak literatiirde yerini almistir (Naibaho ve Meloche,
2016). Bu teoriye gore liderler ve liyeler arasinda kurulan etkilesimlerde homojen bir
iligkiden s6z edilmemekle birlikte, aradaki iliski tamamen karsilikli kabul edilmektedir.
Uyeler de aradaki bu iliskinin kalitesine gore davranislarim sekillendirmektedir (Kim,
2021). Bu hakikatten hareketle, birgok arastirmact farkli sektorlerde yaptiklar

arastirmalarda lider {liye etkilesiminin g¢esitli sosyal olgular arasindaki iligkiler tizerindeki



muhtemel diizenleyici etkisini incelemistir (AlHashmi, Jabeen ve Papastathopoulos,
2019; Chiu, Hui, Won ve Bae, 2020; C. He, B. McCabe ve Jia, 2021; Sahin, 2011; Wu,
Yuan ve Yen, 2023). Farkli cografya, kiiltlir ve sektorlerde yapilan bir¢ok arastirmada
lider iiye etkilesiminin diizenleyicilik etkisi rapor edilmistir. Bu da ¢esitli sektorlerde
oldugu gibi, havacilik sektoriinde de isgdrenlerin lider iiye etkilesim seviyelerinin sosyal
olgular arasindaki iligkilerin siddeti ve yoniinde degisikliklere sebep olma potansiyelini
akillara gelmektedir. Lider iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti ile ise adanmiglik
arasindaki diizenleyici roliiniin incelendigi herhangi ¢calisgmamanin bulunmamasi bir diger
aragtirma sorusunun sorulmasma zemin hazirlamaktadir. Buna gore, aragtirmacinin
gerceklestirmis oldugu alanyazin taramasinda “Havacilik endiistrisinde ¢alisan bireylerde
ise adanmishigin isten ayrilma niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin diizenleyicilik

rolii var midir?” sorusunu inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanmamastir.

Yukarida belirtilen arastirma sorularinin incelenmesi ve analizi ile alanyazindaki
bir boslugun doldurulmasi saglanacaktir. Bu sekilde, havacilik endiistrisinde faaliyet
gosteren orgiitler yukarida ifade edilen olgular ile iligkili yasamis olduklar1 sorunlarin
¢cOziimiine yonelik stratejilerini daha kolay olusturabilecektir. Ayrica bu arastirmanin
havacilik yonetimi alanindaki akademik g¢evrelerin konu ile ilgili daha derinlemesine
incelemeler gerceklestirmesine olanak saglayacak nitelikte bir aragtirma niteliginde

oldugu diistliniilmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bir orgiitiin en 6nemli ve degerli varligini olusturan sermayesi insan kaynagidir.
Orgiitlerin basarisi sadece finansal ve fiziksel kaynaklar gibi geleneksel varliklarma degil,
ayn1 zamanda beseri sermayesine de baglidir. Bu baglamadan bakildiginda, goniillii isten
ayrilma oraninin yiiksek olmasi, orgiitlerin stratejik hedeflerine ulagmalarin1 engelleyen
bir faktdr olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Isgorenlerin kendi istegiyle isten ayrilma
kararlar1, orgiitiin kaynaklarini etkileyebilecegi gibi siireklilik ve verimliligi de olumsuz

yonde etkileyecektir (Memon, Salleh ve Baharom, 2016).

Havacilik endiistrisi yapist geregi yiiksek teknolojiyi merkezinde tutan bir sektor
(Machnik-Stomka, 2018) olmasina ragmen insan unsuru ¢evreye duyarli ve siirdiiriilebilir
basarida kritik 6nemini hi¢bir zaman yitirmemistir (Kara ve Edinsel, 2022). Rekabetin

yogun oldugu, emek yogun bir sektor olan havacilik her zaman krizlere acik ve kirilgan



bir yap1 sergilemektedir. Bunun son kanit1 olarak da yakin ge¢cmiste yasanan Covid-19
salgin1 gosterilebilir. Giinlimiizde hala ekonomik etkilerini gdstermeye devam eden
Covid-19 salgininda oldugu gibi havacilik sektorii tarih boyunca yasanan savaslar,
salginlar, ekonomik buhranlar, dogal afetler ve bir¢ok sosyoekonomik krizde ilk etkilenen
sektorlerden biri olagelmistir (Dube, Nhamo ve Chikodzi, 2021). Tiim bu sebeplerden
dolay1 havacilik endiistrisinde faaliyet gdsteren organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabeti
gerceklestirmesi ve faaliyetlerinin saglanabilmesi i¢in kendini isine adamus, tecriibeli,
kriz aninda nasil hareket edecegini iyi bilen, her diizeyde nitelikli insan giicline sahip
olmasi kritik 6neme sahiptir. Organizasyon igerisindeki insan unsurunu anlamanin
birincil yolu orgiitsel davranis calismalari ile isgdrenlerin algi, tutum ve davranislarini
anlamaktan ge¢mektedir. Bu sekilde mevcut ve potansiyel sorunlarin anlagilmasi ve
¢ozlim senaryolarinin olusturulmasi saglanacaktir. Havacilik alaninda yapilan orgiitsel
davranig caligmalarinin diger sektorlere kiyasla gdrece yetersiz kalmasi bu ¢aligmanin

onemini vurgulamaktadir.

Problemin tanimi bashigi altinda da ifade edildigi lizere, bu ¢alisma havacilik
endistrisinde ¢alisanlarin ise adanmisliklarinin isten ayrilma niyetine etkisinde lider iiye
etkilesiminin diizenleyici roliinii inceleyen 6zgiin bir ¢aligma niteligindedir. Krizler
kargisinda kirillgan olan, yiiksek rekabet ile bas etmek zorunda kalan havacilik
endiistrisinde faaliyet gosteren organizasyonlarin arzuladiklari optimum diizeydeki
personel devir oranin1 yakalamak amaciyla ¢aligsanlarin ise bagliliklarini, isten ayrilma
niyetlerini incelemesi ve organizasyon icerisindeki lider {liye etkilesiminin bu iki degisken
arasindaki iligkide ne tiir degisimlere yol actigini gdstermesi bakimindan g¢alisma

sektordeki tiim paydaslar i¢in bir pusula islevi gorecektir.

Bu 6zgiin ¢aligmanin saglamis oldugu analiz sonuglar ile oldukea tiirbiilansl bir
seyriisefer gerceklestiren havacilik sektoriinde faaliyet gosteren oOrgilit yoneticileri
isgorenlerini olumlu davraniglara itebilecek (ise adanmiglhik) ve istenmeyen
davraniglardan (isten ayrilma niyeti) sakindirma politikalari olusturabileceklerdir. Ayrica,
calisma sonuglar1 ile Orglit yoOnetimi isgorenlerin istleri ile olan iligkilerini
gelistirmelerinin agmis oldugu firsatlar1 daha kolay gorebilecek ve gerekli strateji ve

politikalarii bu yonde olusturabileceklerdir.

Yukarida ifade edilen bilgiler 1s1ginda arastirmanin igerigi su sekilde

planlanmistir: Arastirmanin birinci boliimiinde problemin tanimi, arastirmanin amag ve



onemi, aragtirmanin varsayimlari, arastirmanin sinirhiliklar: agiklanmustir. Tkinci boliimde
ise aragtirmaya konu olan ige adanmislik, isten ayrilma niyeti ve lider iiye etkilesimi
kavramlarindan tek tek bahsedilmistir. Bu kapsamda ise adanmislik, ise adanmislik ile
iliskili kavramlar, ise adanmishigin boyutlari, ise adanmighigin ortaya ¢ikmasinda etkili
olan faktorler, ise adanmishgin sonuglari iizerine deginilmistir. Bunun yaninda,
aragtirmadaki ikinci kavram olan isten ayrilma niyeti kavrami, isten ayrilma niyeti
teorileri, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler, isten ayrilma niyetinin sonuglari ve
engellenmesinden bahsedilmistir. Arastirmada yer alan iiclincli kavram olan Lider-iiye
etkilesimi kavrami ve teorisi, gelisim siireci, alt boyutlar1 ve sonuglar ile arastirmanin
ticlincili degiskeni tamamlanmistir. Son olarak da s6z konusu kavramlarin bir birileri ile
olan iliskileri {izerine alanyazinda gergeklestirilmis c¢alismalardan bahsedilmistir.
Calismanin {¢giincii bolimi ise yontem kismini igermektedir. Burada arastirmanin
modeli; hipotezler, evren ve drneklem; veri toplama teknigi ve araci, son olarak da veri
analizi yer almaktadir. Dordiincii bolimde ise bulgular ve yorum basliklarini

icermektedir. Son olarak besinci boliim ise sonug ve Oneriler basliklarini konu almistir.

1.3. Varsayimlar

Arastirma yalnizca Tirkiye’de havacilik endistrisinde ¢alisan bireyleri
kapsamaktadir. Buradan hareketler arastirma kapsaminda elde edilen 6rneklemin tim

evreni temsil ettigi varsayillmistir.

Yapilan arastirmada ankete katilan tiim bireylerin kullanilan 6lgeklerde bulunan
ifadeleri ayn1 bi¢imde anladigi, ifadelere samimi ve objektif sekilde cevap verdigi

varsayilmistir.

1.4. Stmirhhiklar

Arastirmada birgok c¢alismada oldugu gibi ¢esitli kisitlar bulunmaktadir. Bu
boliimde de bu kisitlardan bahsedilecektir.

Arastirmada ilk akla gelecek sinirlilik arastirmanmn yontemi ile ilgilidir.
Calismanin nicel bir yontemle tasarlanmis olmasi, bulgularin derinlikle anlasilmasina

yeterince katkida bulunamama riskini barindirmaktadir. Bunun yaninda, ¢alismanin



kesitsel bir desen kullanmasi da degiskenler arasindaki nedensel iligkilerin tam olarak

ortaya konulmasini engelleme ihtimalini ortaya ¢ikartmaktadir.

Arastirmanin bir diger siirlilii veri toplama ile iliskilidir. Arastirmada veri
toplama araci olarak c¢evrimi¢i anket kullanilmistir. Arastirmacinin  ¢evrimici
katilimcilarin =~ duygularint =~ gézlemleyerek yliz  yiize veri toplama islemi

gerceklestirememesi, bu anlamda ortaya ¢ikabilecek kisitlamalar1 akla getirmektedir.

S6z konusu sinirhiliklarin var olma sebeplerinden birisi de arastirmanin bir
doktora tezi olmasidir. Arastirmanin bir doktora tezi olmasi nedeniyle uyulmasi gereken
cesitli yonetmelikler bulunmakta, bunun yaninda, tez ¢alismasinda yapilmasi gereken
temel siireclerin de bir ¢alisma ekibinden ziyade tek yazar tarafindan siirdiiriilmesi
beklenmektedir. Bu durum zaman kisitlamalarini beraberinde getirmekle birlikte, kisith

zaman toplanacak veri sayisini da olumsuz sekilde etkilemektedir.

Arastirma kapsamindaki bir diger kisit ise sinirli biit¢e olarak diisiiniilebilir. Veri
toplama siirecinin ¢evrimigi ger¢eklestirilmesi biitce kaynakli kisitlari bir nebze hafifletse
de siire¢ boyunca kullanilacak malzemelerin maliyetlerindeki artig belirli 6l¢iide

kisitlamalara yol agmaktadir.

Bir diger smirlilik arastirma kapsaminda kullanilan 6rneklem ile iligkilidir.
Varsayimlar kisminda da belirtildigi lizere anket katilimcilarinin ankete samimi ve
objektif cevaplar verdigi kabul edilmektedir fakat havacilik sektoriiniin dinamik yapisi ve
calisanlarin kaotik yasamlari veri toplama siirecini olumsuz etkilemekte, bu da 6rneklem
sayist ve siibjektif davraniglar bakimindan kafalarda soru isaretleri olugmasina yol
acabilmektedir. Ancak, ¢alismanin verileri, gecerliligi kanitlanmig 6lgekler kullanilarak
elde edilmis ve veri glivenilirligi ile ilgili bulgular, bu konudaki riskleri minimize etmistir.
Bunun yaninda, arastirmacinin cevrimig¢i anket yoOntemini kullanmasiyla birlikte
katilimcilar miisait olduklar1 herhangi bir zamanda anketi yanitlayabilecek olmalari
avantajin1 saglamigtir. Bu sekilde verilen cevaplarin daha objektif ve samimi olacagi

beklenmektedir.

Son olarak varsayimlar kisminda da belirtildigi tizere, calismada orneklemin
evreni temsil niteligi varsayilmaktadir. Hakikatte arastirma Ornekleminin havacilik
sektoriindeki tiim g¢alisanlar1 kapsamamasi, bulgularin genellemesinde birer sinirlilik

olarak kabul edilebilir.



1.5. Tanimlar

Bibliyometrik yontem: Bilimsel ¢alismalarin sayisal analizler ve istatistikler yardimiyla

analiz edildigi analiz yontemidir.

Covid19 salgint: 2019 yilinin sonlarinda Cin'in Wuhan sehrinde ortaya ¢ikan ve kisa
stirede diger iilkelere yayilan yeni bir koronaviriis olan SARS-CoV-2'nin neden oldugu

covid 19 hastaliginin sebep oldugu kiiresel bir salgindir.

Genel havacilik: Ucret karsilig1 veya kiralama yoluyla yapilan tarifeli ve tarifesiz hava
tasimacilik faaliyetleri disindaki tiim sivil havacilik faaliyetleri. (Egitim ve sportif amach

faaliyetler, hava taksi vb.)

Havacilik yer hizmetleri: lgili otorite tarafindan yetkilendirilmis yer hizmetleri
kuruluslar1 tarafindan havaalanlarinda sunulan ve temsil, yolcu trafik, yiik kontrolii ve
haberlesme, ramp, ugak hat bakim, ugus operasyon, ulasim, ikram servis, gozetim ve
denetim, ucak 6zel giivenlik hizmet ve denetimi seklindeki faaliyet dallarin1 kapsayan

hizmetlerdir

Havalimani: Hava araglarinin tamamen veya kismen, inisi, kalkist ve yer hareketi i¢in
kullanilmas1 6ngdriilen, igerisindeki bina, techizat ve tesisat da dahil olmak iizere karada

veya suda belirlenmis alan.

Havayolu Isletmesi: Ilgili otoriteden tescilli hava araglar ile ticari sivil havacilik

faaliyetlerinde bulunan isletmelere verilen addir.

Holistik yaklasim: Bir konuyu veya bir durumu biitiinsel olarak ele alma ve anlama
felsefesini ifade eder. Bu yaklagim, parcalarin toplamindan daha fazlasini olusturdugunu
kabul eder ve bir konunun veya bir sistemin tiim bilesenlerini, iligkilerini ve

etkilesimlerini g6z 6niinde bulundurur.

Kardiyovaskiiler problemler: Kalp ve damar sistemi ile ilgili saglik sorunlarini ifade eder.
Bu problemler, kalp hastaliklari, damar hastaliklar1 ve kan dolasimi ile ilgili diger

durumlari igerebilir.

Obsesif: Takintili, saplantili

Orgiitsel 6grenme: Hata tespit ve diizeltme siireci



Psikolojik sermaye: Bir bireyin pozitif psikolojik gelisimi durumunu ifade eder. Diger bir
ifadeyle psikolojik sermaye bir bireyin dayaniklilik, umut etme, 6z yeterlilik ve iyimserlik

durumudur.

Sinizm: Bireylerin yalniz kendi ¢ikarlarin1 gézettigine inanan ve buna gore herkesi ¢ikarci

kabul eden diisiinceye sinizm denmektedir.

Somatik saglik sikayetleri: Ruhsal gerilimlerin bedende disa vurularak organik bigimdeki
ifadesidir. Ruhsal rahatsizliklar sonucu bireyler bedeninin farkli bolgelerinde belirti ya da

islevsel bozukluklar yagamasiyla ortaya ¢ikan saglik sikayetleridir.

Sosyoteknik: Sosyal ve teknik unsurlarin bir araya getirilmesini ifade eder. Bu terim
genellikle organizasyonlar, igyerleri veya endiistriyel sistemler gibi karmasik sistemlerin

tasarimi ve yonetimiyle iligkilidir.

Tarifeli yolcu ve yiik tagimaciligt: Kalkis saatleri ve tlicretleri onceden ilan edilen, halkin

kullanimina agik belirli bir diizende yapilan seferlerdir.

Tarifesiz yolcu ve yiik tagimaciligi: Belirli bir diizene bagl kalmadan, tarifeli seferler

disinda yapilan hava tagimaciligidir.

1.6. Kisaltmalar
POD: Pozitif Orgiitsel Davranis

SHGM: Sivil Havacilik Genel Midiirliigii



2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Ise Adanmishk

Isgorenlerin calistiklar drgiitler ve islerine olan psikolojik baglarinin giiniimiiz is
diinyasinda kritik bir éneme sahip oldugu bilinmektedir. Biliyoruz ki cagimizda is
diinyas1 yaraticilik iizerine yiikselmektedir. Farkli bir dille ifade etmek gerekirse,
giiniimiiz ekonomisinde kalite ve etkinlik; yeni fikirler ve disiinceler araciligi ile
gelismektedir. Bunu gorebilen orgiit yonetimi etkin rekabeti saglamanin yolunun yalnizca
en yetenekli insan kaynagini ise almaktan degil, bunun yaninda mevcut insan kaynaginin
tam kapasite ¢aligmasinin da saglanmasindan gegtigini bilmektedir. Aksi taktirde zaman
ve efor gerektirmesi sebebiyle pahali bir kaynak olarak degerlendirilen insan kaynagi
(Abdulla, 2021) fayda saglamanin yaninda bir maliyet kalemine doniigebilecektir. Bu
anlayistan hareketle orgiitler isgorenlerin profesyonel gelisimleri i¢in proaktif olma,
inisiyatif gosterme, sorumluluk alma gibi davranislar1 sergilerken kaliteden de taviz
verilmemesini beklemektedir (Leiter ve Bakker, 2010). Tiim bu beklentiler goz dniinde
bulunduruldugunda karsimiza ¢gikan kavram orgiitsel davranista hem isgdren bireyler hem

de orgiitler icin kritik bir 5neme sahip olan ige adanmishktir (Li, Zheng ve Zhang, 2021).

Hem isgorenlere hem de oOrgiitlere sagladigi faydalar g6z Oniinde
bulunduruldugunda, ise adanmislik kavraminin is diinyast ve akademik diinyadan
gordiigii ilgi sasirtict olmamali, aksine bu yogun ilginin bilim diinyasinin dogal bir siireci
oldugu gercegi goz onlinde bulundurulmalidir. Bu diisiinceden hareketle, ise adanmiglik
konusunda yapilan her bir akademik caligmanin kavram iizerinde uyanan merakin

giderilmesi ve daha derinlemesine bilgi edinilmesi adina bir katki saglayacagi asikardir.

2.1.1. Ise adanmishk kavramimin tanimi

Ise adanmishk kavrami &nceleri is diinyas: ve danismanlk firmalari arasinda,
akabinde ise akademik g¢evrelerde ilgi odag1 olmaya baslamistir. ise adanmishgmn ilk
kaynagi 1990’1larda Gallup organizasyonu tarafindan kullanilmistir. Bir¢ok insan kaynagi
danigsmanlik firmalar ise adanmishigin nasil gelistirilebilecegi tizerinde calismalar
gerceklestirmislerdir. Bu organizasyonlarin neredeyse tamami ise adanmighigin yiiksek

oranda verimlilik, satig, miisteri tatmini ve iggoreni elde tutmayi saglayarak bu yolla
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karlilig1 artirdigini iddia etmislerdir. Bu organizasyonlar s6z konusu iddialarini kesin ve
dikkat cekici kanitlara dayandirdiklarini belirtmektedirler. Fakat, tiim bu sOylemlere
ragmen, Gallup Organizasyonu disinda bu s6z konusu organizasyonlarin hi¢biri herhangi
bir hakemli dergide bilimsel bir yayn ile bu iddialarini desteklememistir. Yalnizca konu
ile ilgili yayinladiklar1 gesitli raporlarda karlilik ve ise adanmislik arasinda pozitif bir
iligkinin varligin1 iddia etmislerdir (Wilmar B. Schaufeli ve Bakker, 2010). Bunun
yaninda, s6z konusu raporlarda ise adanmislik kavraminin tanimini yapmaktan bile
kagiman organizasyonlar, raporlarda kavramin yalnizca pozitif sonuglarindan
bahsetmekle yetinmislerdir (Macey ve Schneider, 2008). Bu iddialar ile kavramin is
diinyasinda popiilerlik kazanmasi ve birgok isletme tarafindan dillendirilmesi bilimsel bir
kanit olarak goriilmemesine ragmen, kavram bilim diinyasmnin dikkatini ¢ekmeyi
basarmistir. Sonug olarak, bu popiilist ilginin arastirmacilar iizerinde uyandirdigr merak

vasitasi ile ige adanmislik akademik cevrelerin de giindemine girebilmistir.

Zihinsel iyilik yerine zihinsel rahatsizliklara odaklanmasi sebebiyle oldukca
elestirilmekte olan psikoloji bilimi, bu sebepten dolay1 gilinlimiizde bu odak noktasini
genisleterek hayattaki en kotiiniin iyilestirilmesi anlayisinin yanima pozitif niteliklerin
insa edilmesi anlayisin1 da katmistir. Bu elestirilerden hareketle gerceklesen bu degisim
ile pozitif orgiitsel davranis (POD) kavrami ortaya ¢ikartilmistir. POD kavramu, pozitif
temelli olan, insan kaynag1 giici ve psikolojik kapasitesinin dl¢iilebildigi,
gelistirilebildigi ve gilinlimiiz igyeri performansinin gelisimi faydasina yonetilebildigi
calismalar ve uygulamalar biitiinii olarak ifade edilmektedir. POD sadece pozitif
psikolojiye sahip olmanin olumlu ¢iktilar: izerine degil ayn1 zamanda bu konu ile iliskili
teoriler olusturmanin ve arastirmalar yapilmasi gerektigine deginerek bu tiir pozitif ¢iktisi
bulunan Orgiitsel davraniglarin etkin bir sekilde gelistirilmesi gerekliligine vurgu
yapmustir (Kiligarslan, Derin ve Tklim, 2022). Ise adanmislik kavrami da séz konusu POD
aragtirmalarinin baslamast ile ortaya ¢ikan bir yap1 olarak diisiiniilebilir. Bu sebepledir ki
akademik c¢evrelerde ise adanmislik kavraminin kaynagi psikoloji bilimi olarak
diisiiniilmektedir. Bunun yaninda yine ise adanmislik kavrammin giiniimiizde POD
aragtirmalarinda en ¢ok ilgi goren kavramlardan biri haline geldigi de sOylenebilir

(Bakker ve Demerouti, 2008; Malik ve Khalid, 2016).

Ingilizce literatiirde “work engagement” ve “job engagement” olarak kullanilan

kavram Tirkce literatiire bakildiginda ise cezbolma, isle biitiinlesme, ise goniilden
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adanma, ise tutkunluk ve ise angaje olma (Arli ve Yolcu, 2022; Beyza, 2021; Bolat, 2011;
Canbek ve Ipek, 2021; Demirci, 2022; Erogluer ve Kahraman, 2019; Korkmaz, Gokdeniz
ve Zorlu, 2018; Yolcu Uncuoglu ve Cakmak, 2017) gibi farkl sekillerde ifade edildigi,
bir baska deyisle farkli sekillerde Tiirkgeye cevrildigi goriilmektedir. Bu ¢alismada
yukarida belirtilen ve ayni anlama gelen tiim bu ifadelerin karsiig1 olarak “Ise

adanmighik™ kullanilacaktir.

Ise adanmishk akademide ilk olarak (Kahn, 1990) tarafindan kullanilmistir.
Adanma ve adanmamanin psikolojik temellerini anlayabilmek amaciyla nitel bir ¢alisma
gerceklestiren yazar, farkli mesleklerden 200 isgoren ile goriismeler gerceklestirmis ve
haftalik gozlemlerde bulunmustur. Calismada isgorenlerin kendi bakis agilarindan
anlatilarinin saglanmasi adina yapilandirilmamis goriismeler kullanilmistir. Goriisme
transkriptlerinin ve saha notlariin tiimevarim analiz yoluyla incelenmesi sonucu yazar;
anlamlilik, giivenlik ve erisilebilirlik gibi li¢ psikolojik durumun adanmislik diizeylerini
etkiledigini  belirlemistir. Calismaya gore isgorenlerin is rolleri kendilerini
gerceklestirmelerine izin verdigi miiddetce adanmisliklar: artmaktadir. Buradan hareketle
yazar ise adanmislik kavramini basit bir sekilde, orgiit tiyelerinin kendilerini igyerindeki
rollerine vermesi olarak tanmimlamistir. Calisma nitel metodolojisi ile, adanmisligi
tiikenmislik iizerinden degil de bireylerin kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak

ifade ettikleri zengin bir anlayis vasitasiyla agiklanmasini saglamistir.

Yazar yaptig1 aragtirmasinda ortaya koydugu ise adanmislik kavraminin temel
dayanagi olarak, insanlarin hem kendilerini ifade etme hem de isleriyle iligskilendirme
ithtiyacin1 gostermistir. Bu goriise gore, kendini ise adamis bireyler isleri ile enerjik ve
etkili bir bag kurabilmektedirler. Bunun yaninda, islerinin kendilerinden talep ettigi tiim
yeterlilikleri sagladiklarina da inanmaktadirlar (Kahn, 1990). Yazar bu ¢alismasi ile ise
adanmisligin belirleyicileri ve etkileri lizerine daha fazla deneysel kesfin de temellerini

atmagtir.

Adanmishigin akademik anlamda yayinlanmis ilk teorisi kigisel adanmislik modeli
ad1 altinda Tablo 2.1’de 6zet bir sekilde gorsellestirilmistir. Buna gore adanmishigin
olusmasinda gerekli psikolojik kosullar: anlamlilik, giivenirlik ve erisebilirlik seklinde
ifade edilmistir. Bunun yaninda adanmiglik etkilerinin bes farkli seviyede gerceklestigi
goriilmektedir. Boyutlar1 ise fiziksel, bilissel ve duygusal olarak ii¢ boyutta ifade

edilmisgtir.
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Tablo 2.1. Adanmishigin ilk teorisi (Yavan, 2016)

Kisisel Adanmishk Modeli

Adanmishk Olusmasinda Etkilerin Farkh Seviyeleri Adanmish@in Boyutlar
Gerekli Psikolojik Kosullar e Orgitsel e TFiziksel
e  Anlamhlk e  Gruplar arast e Bilissel
e  Giivenlik e Grup e Duygusal
o  Erisebilirlik o Kisiler arasi
o Kigisel

Bilim diinyasinda ise adanmislik kavrami adina ¢ok fazla yapi ve tanimlamanin
One siirlildiigiinii ifade eden Leiter ve Bakker (2010) bu durumun alan yazina dogru bir
sekilde hizmet etmedigini ifade etmistir. Anlaminda bir tiirlii uzlagi saglanamayan ise
adanmishik kavrami adina bazi yazarlar tarafindan ileri siiriilen tanimlama ve yapilarin,
ise adanmislig1 adanmislik kavraminin farkl tiirlerini de igine alan genis ve kapsayici bir
cat1 altinda yapilandirmaya ve tanimlamaya kalktigin1 belirtmekte ve bu ¢abalar1 “yeni
siseye eski sarap” seklinde tanimlamaktadirlar. Tiim bu karmasanin giderilmesi adina ise
¢Oziimiin ise adanmigh@in ampirik ¢aligmalara uyarlanabilen uygun bir tanimlamasi

olarak ifade edilmistir

Farkli ise adanmislik anlayislar giiniimiizde varligini siirdiirmekle birlikte, farkli
olmakla birlikte birbiriyle de iliskili olan iki anlayis dikkat ¢ekmektedir. Bu anlayislarin
her ikisi de ise adanmighigi pozitif, is ile iligkili, iyi ve tatmin olma hali olarak
nitelendirmektedir. Bu anlayiglardan biri ise adanmisligi tilkkenmisligin (burnout) zitt1
olarak algilarken diger anlayisa gore ise ise adanmiglik tilkenmislik ile negatif olarak
iligkisi bulunan tikenmislikten tamamen bagimsiz bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir (Bakker, Demerouti ve Sanz-Vergel, 2014; Bakker, Schaufeli, Leiter ve
Taris, 2008). Bu tartismalardan yola ¢ikilarak ise adanmiglik kavrami {izerine yapilan
cagdas ¢aligmalarin tabaninin orgiitsel tiikkenmislik (burnout) caligmalari temelinde ortaya

ciktig1 sdylenebilir.

Yukarida ifade edilen bu iki anlayistan ilkinin temsilcilerinden Maslach ve Leiter
(1997) ise adanmigligi orgiitsel tiikenmisligin tam tersi olarak ifade etmisler ve bu anlay1s

tabaninda kavrami tanimlamislardir. Bu bakis acis1 ile ise adanmishk oOrglitsel
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tiilkenmisligi engellemek adina bireylerin enerjik bir sekilde islerine sarilip bunu bir
meydan okuma olarak gormeleri durumu seklinde tanimlanmaktadir. Ise adanmishk
kavramini dinglik, kendini adama ve yogunlagma ile tanimlayan yazalar, bu {i¢ unsuru
tiikenmisligin li¢ alt boyutunun tam olarak zitti seklinde degerlendirmislerdir. Bu
diistinceden hareketle Maslach Tiikenme Envanteri (Maslach Burnout Inventory-MBI)
yardimi ile yapilan dl¢glimden diisiik puan alan bireylerin ise adanmigliklarinin yiiksek
oldugu seklinde bir anlayis ile ise adanmiglik tanimlanmistir (Maslach, Jackson ve Leiter,

1996; Maslach ve Leiter, 1997).

Bir diger alternatif bir goriis olarak Wilmar B Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma ve Bakker, (2002) yalnizca orgiitsel tikenmislik envanterini kullanarak
tiikenmislik-adanmiglik ~ siirecini  6lgmenin  miimkiin olmadigim1 ifade ettikleri
caligsmalarinda kavrami dinglik, adanma ve kendini verme boyutlarindan olusan; pozitif,
tatmin edici, isle ilgili bir ruh hali seklinde tanimlamistir (s.74). Bu anlayis alanyazinda
en yaygin kullanilan ve birgok iilkede yapilmis ¢alismalar ile gecerliligi kabul edilen ige
adanmislik 6l¢iim araci olan Ultrecht ise Adanmuslik Olgegi (Ultrecht Work Engagement
Scale — UWES) ile de paralellik gostermektedir (W. B. Schaufeli ve Bakker, 2004).

Bir baska goriise gore Orgiit ¢alisaninin kendi gorevlerini bagariyla yerine
getirebilmek amaciyla isini ekstra bir hevesle siirdiirmesi olarak tanimlanan ige
adanmislik, resmi olarak isin bir parcasi olmayan gorevleri bile goniillii olarak yerine
getirmek ve bunun 6tesinde meydan okuyan, zorlu gorevler istemekle de ilgilidir (Van
Scotter ve Motowidlo, 1996). ise adanmislik merak, 6grenme sevgisi ve yeni gorevlere
olan ilgiyi de tetiklemektedir. Bu goriise gore ise adanmig Orgiit ¢alisanlar1 kendilerine
verilen gorevleri layikiyla yerine getirdikleri gibi ¢alistiklart orgiite daha da fazlasini
sunabileceklerdir (Harzer ve Ruch, 2014). Orgiitler bu ve benzeri olumlu ¢iktilar:
sebebiyle insan kaynaklarinin ise adanmig bireylerden olugmasini arzulamakta ve bu

durumu korumak adina da orgiit politikalarini sekillendirmektedirler.

Akdemir ve Inal (2022) calismalarinda, ise adanmisligin temelinde motivasyonel
bir kavram oldugunu ifade etmis, ise adanmis isgorenleri orgiitlerine duygusal agidan
baglilik duyan, igini heyecanla yapan, yapmis oldugu isi ve kendisini gelistirmek adina
caba harcayarak yeni yollar arayan bireyler olarak tanimlamislardir. Yine yazarlara gore
adanmiglik diizeyi yliksek olan isgéren igini inangla yaparak kendisini basariya

ulastiracagina inandig1 bir i¢ motivasyona sahiptir.
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2.1.2. Ise adanmushk ile iliskili kavramlar

En c¢ok igkoliklik ile karistirilsa da orgiitsel davranig alanyazininda igerik
acisindan ise adanmislik ile yakindan iligkili birgok kavram bulunmaktadir. Ekstra rol
davranigi (extra-role behaviour), orgiitsel vatandaslik (organizational citizenship),
bireysel gelisim inisiyatifi (personal initiative), ise baglilik (job involvement), orgiitsel
baglilik (organizational commitment), is tatmini (job satisfaction), ve biligsel kapilma

(flow) bu kavramlar arasinda diisiiniilebilir.

[se adanmishik kavrammin muhtevast dolayisiyla en sik  karistirildig
kavramlardan biri olan iskolikligi (workaholism) ve ise adanmislik ile olan farkim
aciklamak kavramin tam olarak anlasilmasi adma 6nem tasimaktadir. iskolikler segme
sans1 verildiklerinde zamanlarini is yerinde harcamay1 segerler. Oldukga ¢aligkan olan
iskolikler bunun yaninda isten ayrilmaktan kendilerini alikoyamazlar. Bir iskolik iste
olmadigr zamanlarda bile her zaman ve araliksiz is hakkinda disiliniir. Bu da bize
gostermektedir ki iskolikler isleri ile ilgili obsesiftirler. Calisma istekleri iclerinde
tasidiklar1 zorunlu bir diirtii gibidir (Bakker ve Demerouti, 2008). ise baglilig1 olan 6rgiit
calisanlar1 ise siki caligirlar (dinglik), kendilerini islerine verirler (adanmislik) ve son
olarak da kendilerini mutlu bir sekilde islerine dalmis (yogunlagsma) hissetmektedirler.
Bu agidan bakildiginda iskoliklere benzeseler de ise bagimli bireylerde iskoliklerde olan
kendilerine caligmak zorunda hissetme diirtiisii mevcut degildir. Bu ozelligiyle ise
adanmislik iskoliklikten keskin bir sekilde ayrilmaktadir. Mottonuz nedir sorusuna yanit
olarak ise adanmig bir orgiit ¢alisan1 “ig eglencedir” seklinde yanit verecektir. Onlar igin
is eglencedir bir bagimhilik degildir. ise adanmislar hoslarina gittikleri igin calisirlar.
Calismalariin sebebi iskoliklerdeki gibi iglerinde bir tiirlii engel olamadiklar1 bir ¢calisma
diirtiisii degildir. Iskoliklerin bu calisma ihtiyaclar1 sagliklarina zarar verecek asamaya
gelerek mutluluklarini azaltarak, ¢evreleri ile olan iliskilerine ve sosyal yagamlarina da
zarar vermektedir (Bakker ve Demerouti, 2008; Leiter ve Bakker, 2010). Sonug olarak
ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti birbirinden bagimsiz iki ayr1 kavram olarak kabul

edilmis ve alayazanda bu sekilde yerini almigtir.

Ise adanmuslik ile karistirilan bir diger kavram olan ekstra rol davranis1 isgdrenin
resmi is gorevleri disinda olan ve Orgiitiin ve Orgiit liyelerinin refahin1 etkileyen

davraniglart ifade etmektedir. Buna gore ekstra rol davranisina konu olan davraniglar
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onceden belirlenmemis olmakla birlikte 6rgiitiin 6diil ve ceza sistemine de dahil degildir
(Mumcu, 2022). Her ne kadar ise adanmiglik kavraminda da planlanmis ya da verilmis
bir gérev olmadan, elinden geldigince, 6diil ya da ceza beklentisi/korkusu olmadan
calismak olsa da bu tanim ise adanmishigi ekstra is yapma ve goniilli is yapma
davranislarina hapsetmektedir. Ise adanmis bir isgdren ekstra rol davramisindan farkli
olarak yalnizca ekstra is yapmakla kalmamakta, masaya isine ekstra deger katan farkli bir
seyler koymaktadir (Wilmar B. Schaufeli ve Bakker, 2010). Bu yoniiyle bakildiginda da
iki kavramin benzerliginin yaninda ise adanmishigin daha genis bir pencereden

degerlendirilmesi gereken bir kavram oldugu goriilmektedir.

Bireysel gelisim inisiyatifi insanlar tarafindan bilerek ve isteyerek olumlu yondeki
gelisimleri i¢in bagvurduklar1 degisim siirecini ifade etmektedir. Birey bu degisim
stirecini bir takim motivasyon unsurlari tasarlayarak, bilingli ve aktif bir sekilde
gerceklestirmektedir (Ozgiir, 2021). Degisimin gerceklestirilmesinde harcanan enerji géz
onilinde bulunduruldugunda kavram daha genis bir anlam1 kapsayan ise adanmisligin alt
boyutlarindan biri, dinglik ile benzerlik gdstermektedir (Wilmar B. Schaufeli ve Bakker,
2010). Anlasilacagi iizere bu benzerlik ise adanmiglik kavraminin yalnizca bir boyutuna
karsilik gelmektedir. Bu sebeple, benzetme daha genis c¢ercevede ele alinan ise

adanmislik kavramini daraltir nitelik gostermektedir.

Bir diger iliskili kavram olan bir isgdrenin ise bagliligi, isinde kendini
gerceklestirme ve kendini ifade etmek i¢in ne derece ¢aba sarf ettigi ile ilgilidir. Bir baska
ifade ile bireyin psikolojik olarak kendini isiyle ne kadar tanimladigini, isinin hayatinda
ne derece onemli oldugunu ifade etmektedir. Bu agidan sinizmin tersini ifade eden ise
baglilik, ise adanmislik ile yakindan iliskili olsa da ise adanmisliktan farkli bir igerik
barindirmaktadir (Wilmar B. Schaufeli ve Bakker, 2010; Simsek ve Kobal, 2022).

Ise adanmslik ile karistirilan bir diger kavram ise orgiitsel baglilik olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ise baglilik ile benzer olarak, kavram psikolojik ve ayn1 zamanda
bireyin kimligine bagli bir durumu ifade etmektedir. Fakat, ise adanmighigin aksine
kavram iggoren ve Orglit arasinda baglayict bir gii¢ unsurunu da barindirmaktadir.
Orgiitsel baglihg1 yiiksek bir isgoren orgiit icindeki varliginin siirdiiriilmesini
arzulamaktadir (Boz, Duran ve Ugurlu, 2021). Ifade edilen bu tanimin aksine ise
adanmislik ise yalnizca ise dair role dahil olmayr ya da igin iginde olmayi ifade

etmektedir. Is diinyasinda ise adanmishk orgiitsel baglilik ile aym kavramlar olarak
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kullanilsa da Wilmar B. Schaufeli ve Bakker, (2010) bu benzetmenin ¢ok yersiz bir
yaklagim oldugunu ifade etmislerdir. (s. 14).

Yukarida ifade edildigi gibi ise adanmislik kavramina yakin ve karistirilmasi
muhtemel bir diger kavram is tatmini ifade edilmektedir. Is tatmini bireyin isine yonelik
olumlu ve olumsuz tutumlar ile ilgili degerlendirmeler sonucunda ortaya ¢ikmakta ve
bireyin isine yonelik genel hissini ifade etmektedir (Uslu ve Baydas, 2021). Isgorenin
isteki modunu konu alan ise adanmishigin aksine; is tatmini, ige ile ilgili ya da ise yonelik
olan bir etkiyi konu almaktadir (Wilmar B. Schaufeli ve Bakker, 2010). Bunun yaninda
ise adanma aktivasyonu oOne ¢ikarirken is tatmini doyum kavrami iizerinde
odaklanmaktadir. Bu temel fark g6z 6niinde bulunduruldugunda s6z konusu iki kavramin

birbirinden farkli igerikleri kapsadigi agik¢a gézlemlenmektedir.

Yine bilissel kapilma kavrami da ise adanmaya yakin bir diger kavram olarak
degerlendirilebilir. Biligsel kapilma, bireyin teknoloji ile etkilesimde bulunurken merakli
olmasi, yogunlasarak dikkatini tamamen yaptig1 seye vermesi, zamanin nasil gegtigini
anlamamas1 ve bu durumda kontroliin kendinde oldugunun bilincinde olarak bu halden
zevk almasi hali olarak tanimlanmaktadir. Elbette isine yogunlagsmis olan bir isgéren
biligsel kapilmanin bu tanimi ile benzerlik gosterebilir. Ancak, ise adanmisliktaki ice
islemis ve 1srarct bir halet-i ruhiyeyi ifade eden yogunlagsmanin aksine biligsel akista ifade
edilen tanim is disinda yasanan, anlik, zirvede yasanmis bir tecriibeyi de ifade
edebilmektedir. Sonug olarak biligsel akis daha karmagik bir yapiy1 ifade etmekte ve bu
acidan ise adanmisliktan ayrilmaktadir (Wilmar B. Schaufeli ve Bakker, 2010).

Ise adanmishk yukarida sozii gegcen kavramlari tamamen kapsayarak daha
Otesinde anlamlar ifade edebilmekte, kavramin igeriginin bir kismi yine bu kavramlarin
birtakim anlamlar1 ile kesisebilmekte ya da s6z konusu kavramlar daha genis bir
cerceveyi ifade edebilmektedir. s6z konusu iliski ne olursa olsun alanyazin
gostermektedir ki ise adanmislik; igkoliklik, ekstra rol davranisi, orglitsel vatandaslik,
bireysel gelisim inisiyatifi, ise baglilik, orgiitsel baglilik, is tatmini ve bilissel kapilma
kavramlarindan tamamen bagimsiz ve 6zgilin bir yap: olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Bakker ve Demerouti, 2008; Wilmar B. Schaufeli ve Bakker, 2010). Sonu¢ olarak
soylenebilir ki ise adanmislik kavrami 6zgiin ve farkli bir yap1 olarak orgiitsel davranig
alan yazmina katkilar sunmakta ve bu kavram {izerinde yapilan arastirmalar literatiire

Ozgiin bir katki saglamaktadir.
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2.1.3. ise adanmish@in boyutlar

Bir onceki baslikta bahsedildigi iizere ise adanmislik fikri uzun yillardir genis
arastirmaci kitlelerinin odaklandigi bir arastirma konusu olmakla birlikte, tanimu ile ilgili
fikir ayriliklar1 varligint siirdiiriistiir. Kavramlarin agik bir sekilde tanimlanamamasi
sonucunda kavram tiikenmisligin tam tersi olan tek boyutlu bir konsept olarak
tanimlanmis, sonralari daha ¢ok kabul gdren ve bir takim alt boyutlardan olusan bir

yapiya evirilmistir (Kuok ve Taormina, 2017).

Akademi diinyasinda kavrami ilk ¢alisanlardan olan Kahn’in yaklagimini
Olgtilebilir bir tabana oturtan W. B. Schaufeli ve Bakker, (2004) ise adanmishigin
tiikenmislikten ayr1 ve 6zgiin, tiikenmislik ile olumsuz (negatif) bir iliski i¢inde olan bir
kavram olarak tanimlamiglardir. Bu tanima gore yazarlar ise adanmishgi dinglik,
adanmislik ve yogunlagma alt boyutlari ile tanimlanabilen, is ile ilgili, pozitif, tatmin edici
bir diisiince yapisi seklinde ifade etmektedirler. Bu tanima gore ise adanmislik anlik ve
spesifik bir hal yerine, kalic1 ve siireklilik ifade eden duygusal ve bilissel bir durumu ifade
etmektedir. (Bakker ve Demerouti, 2008; Ozkalp ve Meydan, 2015; Wilmar B Schaufeli
ve digerleri, 2002).

Yapiy1 olusturan s6z konusu ii¢ alt boyut olan (davranmigsal enerjik) dinglik,
(duygusal) kendini adama ve (bilissel) yogunlasma (Graca ve digerleri, 2021; Wilmar B.
Schaufeli ve Bakker, 2010) tanimlar1 asagida agiklandig: gibidir.

2.1.3.1. Dinclik

Ise adanmishigin boyutlarindan birincisi olan canlhilik/dinglik (vigor) orgiit
calisaninin is sirasinda yagadigi yiiksek enerji ve mental dayaniklilik hissi, yapmis oldugu
ise karsi isteklilik ve zorluklar karsisinda dahi azim ile ¢alismay1 ifade eden his olarak
tammlanmaktadir (Wilmar B Schaufeli ve digerleri, 2002). Orgiit calisanlar1 ise
adanmisligin bu alt boyutu ile yapmis oldugu iste yiiksek motivasyon sahibi olmakta ve
zorluklar karsisinda direng gostermektedir (Mauno, Kinnunen ve Ruokolainen, 2006;
Takawira, vd., 2014; Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018). Sonug olarak enerjik hisseden bir
isgoren yiiksek bir motivasyon ile isyerinde karsisina ¢ikan zorluklar karsisinda bile

kararlt durugunu siirdiirebilmektedir (Graca ve digerleri, 2021).
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2.1.3.2. Kendini adama

Ikinci alt bilesen ise adanmuslik (dedicaiton) olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu alt
bilesen bireyin Orglit i¢erisinde yapmis oldugu ise karsi yiiksek katilim gdstermesi, isine
Onem vermesi, isine karsi tutkulu olmasi, yapmis oldugu isten gurur duymasi ve son
olarak iginin ilham veriyor olmas1 gibi durumlar1 karsilamaktadir (Wilmar B Schaufeli ve

digerleri, 2002).

2.1.3.3. Yogunlasma

Son boyut olan yogunlasma (absorption) ise bireyin tam olarak konsantre olma
ve derin bir sekilde kendini isine kaptirmasi seklinde tanimlanmaktadir. Bireyin orgiit
icerisinde yapmis oldugu ise tamamen odaklanmasi ve bu yogunluk igerisinde zamanin
nasil gectigini anlamamast, hatta yapilan isten ayrilmada zorluk yasamasi olarak da ifade
edilmektedir. Burada isine tamamen yogunlasmis birey i¢in kullanilan anlam daha 6nceki
basliklarda da bahsedildigi gibi; odaklanmis dikkat, agik bir zihin, viicut-beden birligi,
eforsuz konsantrasyon, tam kontrol, kendini kaybetme, zamanin ¢arptirilmasi ve hakiki
tat alma gibi tecriibeler ile ifade edilen “bilissel kapilma” terimine yakin bir anlami ifade

etmektedir (Wilmar B Schaufeli ve digerleri, 2002).

2.1.4. Ise adanmishgin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktérler

Is arkadaslar1 ve iistlerin sosyal destegi, performans doniitleri, yetenek cesitliligi,
otonomi ve 0grenme olanaklar1 gibi is kaynaklari ile ise adanmiglik arasinda pozitif bir
iliski oldugunu gosteren birgok arastirma bulunmaktadir (Koyuncu, Burke ve
Fiksenbaum, 2006; Llorens, Bakker, Schaufeli ve Salanova, 2007; Mauno, Kinnunen ve
Ruokolainen, 2007; Wilmar B Schaufeli ve Bakker, 2004). Bunun yaninda sosyal, fiziksel
ve organizasyonel unsurlardan olusan is kaynaklari ise adanmishigr tetikleyen faktorler

arasinda yer almaktadir (Bakker ve Demerouti, 2008).

Alanyazin incelendiginde ise adanmiglik etkiledigi diisiiniilen bir¢ok oOrgiitsel
kavram arasinda arastirmalarin gergeklestirildigi ve bunlar ile ise adanmiglik arasinda
anlamli bir iliski oldugu gdzlemlenmistir. Is 6zellikleri (A. Rai ve Maheshwari, 2020;
Wan, Li, Zhou ve Shang, 2018), orgiitsel 6grenme (Blaique, Ismail ve Aldabbas, 2022),
psikolojik sermaye (du Plessis ve Boshoff, 2018), is anlamlilig1 (Khusanova, Kang ve
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Choi, 2021; Mostafa ve Abed El-Motalib, 2020; Seckin, 2018) gelisim imkani1 (Fletcher,
2019), etik liderlik (Cheng, Chang, Kuo ve Cheung, 2014; Demirtas, Hannah, Gok,
Arslan ve Capar, 2017) ve algilanan &rgiitsel destek (Kiligarslan, Derin ve Ilkim, 2022)
kavramlarinin ise adanmishgin Onciilleri oldugu gozlemlenmistir. S6z konusu
aragtirmalara gore, isgdrenlere bu kavramlarin pozitif algilanmasi/gézlemlenmesi

durumunda ige adanmiglik diizeylerinde de pozitif yonde artis s6z konusudur.

Hu, Gong, Ma ve Wu, (2022) calismalarinda ise adanmighigin dnciillerine 6rnek
olarak is ¢evresi, yapisal yetkilendirme, isyeri iklimi ve destegi, liderlik ve bireyler arasi

iligkileri vermislerdir.

Literatiir taramas1 gostermektedir ki ise adanmislik kavrami olumlu orgiitsel ve
bireysel ¢iktilar1 dolayistyla, bilim diinyasini hala mesgul etmektedir. Bu sebepledir ki bu
kavram tetikleyen (potansiyel ve/veya ampirik ¢aligmalar ile dl¢lilmiis) onciilleri ve ise
adanmislik arasindaki iligkiyi inceleyen bir¢ok ¢alisma yapilmis ve yapilmaya da devam

edilmektedir.

2.1.5. Ise adanmishgin sonuclar

Ise adanmislik kavrami yalnizca yonetimi degil ayn1 zamanda isgorenleri de
ilgilendiren bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bir baska deyisle ise adanmiglik
hem 6rgiit hem de birey agisindan olumlu ¢iktilara sahiptir (Ozkalp ve Meydan, 2015).
Ise adanmishigin hem orgiit hem de birey adina sagladigi bu olumlu sonuglardan
faydalanmak adina yalnizca orgiit calisanlarinin yonetimin isyeri kaynaklari ya da isyeri
kurallaria yonelik girisimlerine yanit vermesi yeterli olmamaktadir. Bu avantajlardan
verimli bir sekilde faydalanabilmenin tek yolu her iki tarafin da (6rgiit yonetimi ve
isgoren) giiclii bir ise adanmislik ortamini olusturmada iizerine diisen sorumlulugu
layikiyla yerine getirmesidir (Leiter ve Bakker, 2010). Bir baska deyisle, olumlu 6rgiitsel
ve bireysel ciktilardan faydalanmanin yolu bir yonetim-isgoéren is birliginden

geemektedir.

2.1.5.1. Bireysel sonuglart

Ise adanmislik ve saglik arasindaki iliski bilim diinyasinda bircok farkli

perspektiften incelenmistir. Ise adanmishigin duygusal tiikenme, sinizm, depresif
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belirtiler, somatik saglik sikayetleri ve uyku bozukluklar1 gibi saglik sikayetleri ile negatif
iliskisi ise adanmighgin saglik ile ilgili bireysel faydalar1 arasinda gosterilmektedir (Gill,

2007).

Yine somatik saglik sikayetleri iizerine odaklanmis olan bazi arastirmalar, ise
adanmis bireylerin daha az sirt ve boyun agrist (Peterson ve digerleri, 2008) ¢ektigini ve
daha az hasta tarafindan beyan edilmis agr1 sikayeti, kardiyovaskiiler problemler ve mide
sorunlart (Wilmar B Schaufeli ve Bakker, 2004) rapor ettigini ifade etmektedir. Bu ve
benzeri birgok saglik icerikli arastirmanin ise adanmislhigin saglik tizerindeki olumlu
sonuclari raporlamasi (Tarris, Schaufeli ve Shimazu, 2010) 6rgiit yonetimi yaninda orgiit
calisanlari a¢isindan da ne denli 6nemli bir kavram oldugunu gdsterir niteliktedir. Saglikli
bir birey olmak ile ise adanmislig1 yiiksek bir birey olmak arasindaki bu anlamli iligki

birgok isgdrenin dikkate almas1 gereken bir hakikat olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.1.5.2. Orgiitsel sonuclart

Ise adanmis bir bireyin is yerindeki tutum ve davranislaria dikkat ¢eken Leiter
ve Bakker, (2010) ise adanmis bir ¢alisanin kendisini daha ¢ok zorlayict hedeflere
yonelttigini ifade etmektedir. Buna gore ise adanmis olan bir birey her zaman basarty1
arzulamaktadir. Bu sebepten dolay1 ise adanmislik kavrami anlik durumlara yanit
vermenin de Otesinde bir kavram olarak anlasilmalidir. Bu da demek oluyor ki ise
adanmis bir birey s6z konusu hedeflere ulasmaya kendini adamistir. Farkli bir ifade ile
adanmislik, kisisel enerjinin is yerinde disa vurumunu ifade etmektedir. Bunun
neticesinde ise adanmig birey is yerinde yalnizca enerjik olmakla kalmamakta bu enerjiyi
isi icin severek kullanarak, o giin yapmasi gereken isin enerjisini harcamaya deger

olduguna goniilden inanmaktadir.

Bunun yaninda ise adanmiglik is ile i¢ ice olmay1 gerektirmektedir. Bunun sonucu
olarak da ise adanmis bir birey is yerinde her zaman dikkatini isine vermekte, detaylara
da olduk¢a 6nem gostermektedir (Bakker ve Demerouti, 2008). ise adanmus bir isgérenin
sergilemis oldugu bu ve buna benzer davraniglar her bir 6rgiit yonetiminin isteyebilecegi
bir calisan profili olarak karsimiza ¢ikmaktadir. ise adanmis bir bireyin bu tutum ve
davraniglarinin orgiit performansimna olumlu bir sekilde katki saglamasini beklemek

sasirtict olmayacaktir.
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Ise adanmishigi isyerinden elde edilen gelir, orgiit igi yiikselme, issizlik ve
engellilik maag1 iizerindeki muhtemel etkilerini inceledikleri arastirmalarinda Hakanen,
Rouvinen ve Ylhiinen, (2021) saglik ve benzeri bir ¢ok temel parametreyi kontrol ettikten
sonra bile ise adanmislik seviyesinin gelecek isgoren gelirlerinde, 6rgiit icin muhtemel
yiikselmeleri pozitif yonde etkiledigini ve gelecek issizlik ve maluliyet maasi ihtimalini
negatif yonde etkiledigini gézlemlemiglerdir. Calismalar ile ise adanmislik kavraminin
isgorenler, Orgiitler ve hatta toplum ic¢in saglamis oldugu faydalara dikkat ¢ekerken

stirdiirebilir bir kariyer yagaminda etkili bir kavram oldugunu gostermistir.

Bireye orgiit icinde sagladigi olumlu etkisinin yaninda, ise adanmiglik performans
ve kalite gelisimini artiran etkisi ile de orgiite yonelik olumlu bir etkiye sahiptir (Ozkalp
ve Meydan, 2015). Orgiit performansini artirmanin yollarimi arastiran birgok calismada
cesitli performans olgiileri ile olan giiglii bagi sebebiyle ise adanmislik kilit bir onctil
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yine bilimsel arastirmalar gostermektedir ki ise
adanmislig yiiksek olan orgiit calisanlar1 daha dinamik (Ashraf ve Siddiqui, 2020) daha
odakli (Newman ve Harrison, 2008), daha caliskan (Tarris ve digerleri, 2010) ve daha az
isten ayrilmaya meyilli (Wilmar B Schaufeli ve Bakker, 2004), performansi yliksek
(Garg, Murphy ve Singh, 2021) bir tutum igerisindedir. Bu ve benzeri orgiitsel ¢iktilar
akademi ve Orgilit yonetiminin ise adanmislik izerindeki ilgisinin yiiksek kalmasina sebep

olmaktadir.

Saglik ¢alisanlarinin ise adanmiglik diizeyleri lizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda
Slatten, Lien ve Mutonyi, (2022) hemsirelerin ise adanmiglik diizeylerinin is tatmini ve
hizmet kalitesi lizerinde anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu gézlemlemislerdir. Gegmis
caligmalari onaylar nitelikteki bu caligsmalari ile yazarlar, yalnizca iggoren ve orgiit bakis
acis1 ile degil hizmet alan bir tiiketici perspektifinden de ise adanmigligin 6nemine dikkat

cekmislerdir.

Yukarida alanyazin taramasinda incelenmis arastirmalar neticesinde rahatlikla
sOylenebilir ki, ise adanmis orgiit calisanlar1 yaraticilik, inovasyon, miisteri tatmini, diisiik
devamsizlik ve yliksek finansal ¢iktilar gibi bir¢ok farkli mekanizma araciligiyla orgiitsel
yonetimine saglamis oldugu pozitif katkilar saglamistir (Bakker, 2017; Parris, 2021). Bu
katkilarin yaninda, ise adanmislik diizeyinin yiiksekligi bireylerin isgéren ve tiiketici

sifatiyla da ilgilendiren farkli pozitif ¢iktilartyla da dikkatini cekmektedir.
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2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Nitelikli insan kaynaginin optimum sekilde yonetilmesi bakimindan 6nem arz
eden bagat unsurlardan biri isten ayrilma niyeti olarak diigiiniilebilir. Dolayistyla is giicii
maliyetinin oldukca yiiksek oldugu havacilik sektoriinde (Chen, 2006) faaliyet gosteren
orgiitler bu yiiksek maliyetli kaynaktan maksimum verim elde etme adina sahip oldugu
yetismis, nitelikli is giiclinii elde tutmaya 6zen gostermelidir. Bu da bize gostermektedir
ki; orgiitler, ¢alisanlariin bir siire¢ olarak degerlendirilen isten ayrilma niyetlerini
(Dominguez ve digerleri, 2018) dnceden analiz edebilmelidirler. Orgiitler isten ayrilma
niyeti gibi Orgiitsel tutumlarin ne tiir bir davranisla sonuglanacagi, c¢alisanlarin
davraniglarinda daha bagka ne tiir etkilere yol agacagi ve son olarak bu orgiitsel sonuglarin
orgiit iizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri yoniinde 6n goriiye sahip olmalidir. Bu
sekilde orgiit yoneticileri bu konuda dnlemler alarak orgiit ¢alisanlarinin bu tutumlarin

sebep oldugu orgiitsel sonuglar konusunda hazirlikli olabileceklerdir.

Isten ayrilma niyeti isten ayrilma kavramina kiyasla daha muglak bir ifade olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Basit bir ifadeyle isten ayrilma niyeti bir iggdrenin organizasyona
yonelik gdstermis oldugu tutumu yansitir. Daha 6nce de bahsedildigi lizere, isten ayrilma
niyetini anlamanin yolu isgorenlerin tutumlarini anlamaktan gegmektedir fakat karmasik
bir siire¢ olan isgdéren tutumlarini anlamak bir¢ok alt bilesenin de anlasilmasini
gerektirmektedir. Bu da bize isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini anlamanin olduk¢a

mesakkatli ve karmasgik bir siireci ifade ettigini gostermektedir (Ngo-Henha, 2017).

Ingilizce literatiirde Turnonver intention (Xu, Zeng ve Wu, 2023), turnover intent
(Domurath, Taggar ve Patzelt, 2023), intention to leave (Alenazy, Dettrick ve Keogh,
2023) ve intention to quit (Baquero, 2023) olarak rastlanan kavram, Tiirk¢e literatiire isten
ayrilma niyeti olarak kullanilmakta ve bir isgorenin yakin gelecekte ¢alistig

organizasyondan ayrilma olasiligini ifade etmektedir.

Orgiitlerin ellerinde bulundurdugu insan kaynagi olan isgdrenlerin tutumlarini
anlamalar1 bu kaynag: stratejik bir sekilde kullanmalari adina biiyiik 6nem tagimaktadir.
Orgiitin en &nemli kaynaklar1 arasinda dinamik bir unsur olarak karsimiza cikan
isgdrenlerin (Ongori, 2007) isten ayrilma niyetleri de orgiitlerin anlamak i¢in ¢aba sarf
etmeleri gereken bu tutumlar arasinda yer almaktadir. Ellerindeki insan kaynaginin isten
ayrilma niyetini analiz edemeyen Orgiitler bunun sonucunda elindeki optimum fayda

sagladig1 insan kaynagini kaybedip bu kaybin getirmis oldugu yeni personel alimi,
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personel egitimi gibi ¢esitli maliyetler ile de yiizlesmek durumunda kalabilmektedir
(Altay ve Turung, 2018; M. L. Griffin ve Hepburn, 2005; Tuna, 2007). Yukarida ifade
edilen bilgiler 151831nda goriilmektedir ki orgiitlerin isgorenlerini isten ayrilma niyetine
iten faktorleri ¢ok iyi anlamasi ve derinlemesine analiz etmesi elzemdir. Bu nedenle,
basarili bir yonetim sergileme pesinde olan orgiitler yiiksek performansh isgdrenlerin
ayni sekilde calismaya devam ederek oOrgiit icerisinde kalmalarini saglama cabasinda

olmalar1 gerekmektedir (McCulloch ve Turban, 2007).

2.2.1. Isten ayrilma niyeti kavraminin tanimi

Isten ayrilma niyetinin derinlemesine bir sekilde anlasilmasi adina niyet
kavraminin agiklanmasi faydali olacaktir. Insan davranisi, niyetin de dahil oldugu birgok
parametre tarafindan etkilenen anlagilmasi gii¢c karmasik olgular olarak diistiniilmektedir.
Niyet ise, bireyin bir davranist ger¢eklestirmek adma aldigi bilingli karar ya da plani
olarak tanimlanabilir (Rothmann, 2010). Kahn'a gore (1990) niyet, bireyin belli bir
davranisi gergeklestirmek i¢in hazir olma ya da arzulu olma halini yansitan biligsel bir
durumu ifade etmektedir. Buna gdre niyet inanclar, degerler, tutumlar ve dissal faktorler
tarafindan etkilenen bilin¢li olma hali ve karar vermeyi icermektedir. Niyet davranigin
gerceklestirilmesinde yonlendirici bir etki saglayan motivasyonu ifade etmektedir.
Diisiinceler ve davranislarin harekete gecirilmesinde bag kuran bir koprii gibi

distiniilebilir.

Isten ayrilma niyeti, orgiit ¢alisanlarinda halihazirdaki is sartlarindan kaynaklanan
bir memnuniyetsizlik hissinin olusmasi, bu nedenle drgiitten ayrilmay: diisiinmeleri ve
orgiitten ayrilmaya egilim gdstermeleri seklinde tamimlanabilir (Ozcan, Vardarlier,
Karabay, Konakay ve Cetin, 2012). Bir bagka ifade ile isten ayrilma niyeti, bireyin
orgiitten ayrilmayi diisiindiigi, planladigi ve isteyerek ayrilma egilimi sergiledigi bilissel
bir siireci ifade etmektedir. Bu durumdaki bireylerin bu siire¢ dahilindeki davranislar
orgiitten ayrilmayi diisiinme, bagka orgiit arayisinda olma, alternatif is olanag1 diislinme
ve nihayetinde ayrilma kararin1 vermesi seklindedir (Addae, Parboteeah ve Davis, 2006).
Benzer bir sekilde, Agarwal ve Sajid, (2017) ise isten ayrilma niyetini iggérenin Orgiit
icindeki pozisyonundan ayrilmadan once girdigi bilissel siire¢ olarak tanimlamaktadir.
Isgorenin bir drgiitten ayrilmasi kisinin 6zgiir iradesi yaninda 6rgiit icerisindeki bir olay

ya da degisiklikten de kaynaklanabilmektedir. Bu da bize isten ayrilma niyeti sonucunda
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gerceklesen isten ayrilmalarin goniillii gergeklesmesinin yaninda goniillii olmayan bir
sekilde de gergeklesebilecegi gercegini gdstermektedir. Bu iki sekilde gerceklesen isten
ayrilmalarda goniillii sekilde gergeklesen isten ayrilmalarin 6ngériilmesi daha zor oldugu
icin Orgiit tarafindan daha problematik bir durum olarak algilanmaktadir (Allisey, Noblet,

Lamontagne ve Houdmont, 2014).

2.2.2. Isten ayrilma niyeti teorileri

Bu boliimde alanyazinda isten ayrilma niyetini aciklayan farkli teorilerden
bahsedilecektir. Alanyazinda isten ayrilma niyetinin a¢iklanmasinda kullanilan teoriler
su sekilde siralanabilir: Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory), Beklenti
Dogrulama Teorisi (Expectancy Theory), Insan Sermayesi Teorisi (Human Capital
Theory), Adalet Teorisi (Equity Theory), Kaynak Temelli Yaklasim (Resource Based
View), Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Herzberg’s Two Factor Theory), Ise
gomiilmiisliik Teorisi (Job Embeddeness Theory) ve son olarak Orgiitsel Denge Teorisi

(Theory of Organizational Equilibirium) (Ngo-Henha, 2017).

2.2.2.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory), orgiitsel davranislarin
anlagilmasinda kullanilan kokeni 1920’lere kadar uzanan (Y. Wang, Wu, Xia ve Lu,
2020) en etkili kavramsal paradigmalardan biri olarak kabul edilmektedir. Insanlarin
sosyal iliskilerinde ve etkilesimlerinde neyin nasil gergeklestigini anlamaya g¢alisan bir
sosyal teori ve perspektiftir. Bu teori insanlarin sosyal iligkiler baz alindiginda kendi
cikarlarin1 maksimize edecek davranmiglara yoneldigi varsayimini temel almaktadir.
Teoriye gore soz konusu etkilesimdeki taraflar mantikli hareket etmekte ve sosyal
degisimlerini fayda maliyet analizi yaparak gerceklestirmektedirler. Tiim bu
varsayimlardan hareket ile sosyal degisim teorisinin biiyiik 6l¢iide karar verme konularina
odaklandigin1 sdylemek yanlis olmayacaktir (Chibucos, Leite ve Weis, 2005). Sosyal
Degisim Teorisine gore ¢alisanlar bir ag yapisi ile birbirine baglidir. Bu ag yapisin
olusturan aglarin saglamligi calisanlarin ise devam etme ya da isten ayrilma niyetlerini
etkilemektedir. Buna gore bir calisan fayda maliyet analizini yaparak isveren ile

arasindaki anlasmadan fayda saglamadigi kararmi vererek ayrilmayi tercih edecektir.
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Sonug olarak, orgiit yoneticileri bu iliskileri olusturan is akitlerindeki fayda maliyet
analizlerini katma degeri yiiksek personellerinin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkili
birer ara¢ oldugunu unutmamalidir (Ngo-Henha, 2017). Iliski tipi ve degisim tipi
iizerinden Sosyal Degisim Teorisini agiklayan Sekil 2.1 asagidaki gibidir.

Sosyal Etkilesim Ekonomik Etkilesim
Sosyal 1. Hiicre Uyum: 2. Hiicre Uyumsuzluk
Etkilesim Sosyal bir iligkideki Sosyal bir iligkideki
sosyal degisim ekonomik degisim E'
)
.
Ekonomik 3. Hiicre Uyumsuzluk | 4. Hiicre Uyum -
i o
Etkilesim Ekonomik bir Ekonomik bir iligkideki E,
iliskideki sosyal ekonomik degisim
degisim

Degisim Tipi

Sekil 2.1. Sosyal degisim teorisi (Cropanzano ve Mitchell, 2005)

2.2.2.2. Beklenti-Dogrulama Teorisi

Ik olarak Vroom tarafindan ortaya atilan (Arowolo ve Akinbo, 2022) beklenti
teorisi oldukga basit bir konsepte sahiptir. Buna gore gergeklesecek olan her bir vaka
Oncesi birey bir beklentiye sahiptir. Bu beklentinin istenildigi sekilde gerceklesmesi
sonucu birey tatmin olacaktir. Beklenti teorisini olgular1 agiklamada bu denli giiclii kilan
da aslinda teorinin karmasikliktan uzak olan bu basit yapisi olarak diigiiniilmektedir.

(Jiang ve Klein, 2009).

Isten ayrilma niyetinin agiklanmasinda &ne ¢ikan teorilerden biri olarak kabul
edilen (Daly ve Dee, 2006) beklenti teorisine gore, bireyler orgiitlere belli bagli beklenti
ve degerler ile girmekte eger ki bu beklentiler 6rgiit tarafindan karsilanirsa bu orgiitiin bir
parcasi olarak kalmaya devam etmektedir (Jiang ve Klein, 2009). Bu ifadeye benzer

olarak yine Rathakrishnan, Imm ve Kok, (2016) calismalarinda isgdrenlerin orgiitlere
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beklentiler ile katildiklarin1 ancak bu beklentilerin karsilamamasimin isgorenlerin
devamsizlik ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz tutum ve davranislari ile sonuglandigini
ifade etmislerdir. Ngo-Henha’ya gore beklenti-dogrulama kurami perspektifinden
bakildiginda, orgiit yonetiminin isgdren beklenti ve taleplerinin degerlendirilmesi ve bu
taleplerin karsilanmasina yonelik g¢abalar1 ozellikle yetenekli isgorenleri elde tutma
stratejisi olarak kullanilmalidir. Bu yolla beklentiler karsilanarak elde tutulmasi arzulanan

calisanlarin isten ayrilma niyetleri de azalmis olacaktir (Ngo-Henha, 2017).

2.2.2.3. Insan Sermayesi Teorisi

Insan sermayesi kuramma gére insan kaynag: birer sermaye olarak goriilmekte.
Buna gore bu sermaye insan kaynaginin ¢esitli egitimler ile elde ettigi yetenek, beceri ve
bilgi birikimlerinin toplamindan olugsmaktadir. Bu sekilde elde edilen sermayenin getirisi
olarak da tiretkenlik, karlilik, ekonomik gelisim sosyal kazanimlar gosterilmektedir. Bu
kazanimlardan yalnizca isgéren ve oOrgiit degil tiim toplum da fayda saglayacaktir

(Nafukho, Hairston ve Brooks, 2004).

Insan sermayesi teorisi isten ayrilma niyetinin agiklanmasinda kullanilan
kuramlar arasinda yer almaktadir. Kurama gore daha yiliksek egitimli bireyler diisiik
egitimlilere kiyasla daha fazla is degistirme firsatina ve yeni is segeneklerine sahiptir.
Yeni firsatlar bas gosterdiginde yetkinligi yiiksek isgorenler digerlerine gore daha fazla
teklif alacaklarindan daha kolay is degistireceklerdir. Bu da insan sermayesinin 6zellikle
isteyerek isten ayrilmalarda etkili oldugunu gostermektedir (Wei, 2015). Calismalar
gostermektedir ki insan kaynagi yatirimlari ile ¢alisanlarin igten ayrilma niyetleri arasinda

anlamli bir iligki bulunmaktadir (Manchester, 2010).

2.2.2.4. Adalet Teorisi

Adalet teorisi bireylerin islerine katmis olduklar1 girdiler ile ¢iktilar
kargilastirildiginda ortaya ¢ikan oran iizerindeki adalet hissiyatlarinin onlarin
motivasyonlari izerinde etkili oldugunu varsaymaktadir. Bir baska ifade ile adalet teorisi,
girdi ve ciktilarin degerlerinin birey ve gruplar iizerinde vermis oldugu adalet ve
adaletsizlik algisi lizerine insa edilmistir. Bu gruplar is arkadaslari, akrabalar ya da grup

icerisinde almig olduklari roller ile bireylerin kendilerini temsil edebilmektedir. Teori

27



kapsamindaki girdiler tecriibeleri, yetenekleri ve isgdrenlerin sergilemis olduklari
katkilar1 ifade ederken, ¢iktilar ise 6ddemeler, ikincil menfaatler, sorumluluklar ya da
odilleri ifade etmektedir. Yine daha detayli girdi-cikti igerikleri Tablo 2.2°de
listelenmistir. Vurgulanasi gereken bir nokta ise algilanan bu adalet-adaletsizlik gercekte
var olmayabilir. Tamamen s6z konusu bireyin ya da grubun algis1 {izerinde

odaklanilmaktadir (Al-Zawahreh ve Al-Madi, 2012; Ngo-Henha, 2017).

Adalet teorisinin degisim modeline gore, iki kisi arasinda bir degisim
olusturuldugunda, bireyler girdilerin ¢iktilara oranla adil oldugunu diisiinebilirler; ancak,
herhangi bir taraf i¢in girdilerin sonuglara orani adaletsiz oldugunda dengesizlik ortaya
cikacaktir. Bu dengesizlik ise bir tansiyon yaratmaktadir. Bu adaletsizlik algisinin
olusmasinda bir kisinin kendi girdi ve ¢iktilar1 ile diger kisinin girdi ve ¢iktilar1 arasindaki
dengesizlik de 6n plana ¢ikmaktadir. Birey bdyle bir dengesizlik s6z konusu oldugunda
bu dengesizligi degistirme yoluna gidecektir. Bunu bireysel girdi ve ciktilar1 biligsel
olarak azaltarak, diger kisiyi girdi veya ¢iktilarin1 degistirmeye ikna ederek, kendi girdi
veya ciktilarin1 degistirerek, karsilagtirma kisisini degistirerek veya isten ayrilmayi
planlayarak yapmaktadir (Al-Zawahreh ve Al-Madi, 2012; Berry ve Morris, 2008; Ngo-
Henha, 2017).

Tablo 2.2 Adalet teorisinin girdileri ve ¢iktilart (Al-Zawahreh ve Al-Madi, 2012)

Saha egitimi
Yetenekler

Kidem

Yas

Cinsiyet

Etnik altyap1
Sosyal statii

Iste harcanan efor
Kisisel dig goriiniis
Saghk

Eslerin karakteristigi

Egitim Odemeler
Zeka Icsel ddiiller
Tecriibe Memnuniyet veren gozetim

Kidemden kaynaklanan faydalar
Yardimc1 6demeler

s statiisii

Statii sembolleri

Ise alim &n sartlart

Diisiik ¢aligma sartlari
Monotonluk

Inang

Beklenti

Belirsizlik




Isten ayrilma niyetinin adaletsizlik hissi ile ortaya ¢ikabilmesi anlayisindan (Al-
Zawahreh ve Al-Madi, 2012) hareketle adalet teorisi isten ayrilma niyeti ¢alismalarina
uygulanabilir bir kuram olarak kabul edilmektedir. Bu kapsamda 6rgiit yonetimlerinin
adil bir caligma ortami yaratma cabalar1 da isten ayrilma niyetini engelleyici faaliyetler

kapsaminda degerlendirilebilecektir.

2.2.2.5. Kaynak Temelli Yaklagim

Kaynak Temelli Yaklasim (Resource-Based View) stratejik yonetimde kullanilan
bir temelleri Wernerfelt, (1984) tarafindan atilan ve tarafindan temelleri atilan kuramdir.
Teorisi daha sonralar1 Barney'in, (1991) calismasi ile giiniimiiz yapisint almigtir. Bu
teoriye gore firma, sahip oldugu kaynaklarin toplamda "bir paketi" olarak goriilmektedir.
Bir firmanin sahip oldugu kaynaklar ve yetenekler rekabet listiinliigiinii belirler. Barney’e
(1991) gore bu kaynaklar degerli, nadir, taklit edilmesi ve geri doniisiimii maliyetli
oldugunda 6rgiit performansina katki saglamaktadir. Teori orgiitleri diger orgiitler ile olan
rekabetinde avantajli kilan kaynaklari iizerine insa edilmistir (Armstrong ve Shimizu,

2007; Ngo-Henha, 2017).

Teorinin yaklasimina gore isgorenler kendilerini degerli-6zel hissettikleri ve
Orgiite avantaj saglayan bir insan kaynagi olduklarini hissettikleri siirece is yerinde
kalmaya devam edeceklerdir. Aksi taktirde isten ayrilma niyeti sergileme
egilimindedirler. Bu sebepler isten ayrilma niyetinin olusmasini anlamada Orgiit
yonetimleri ve akademik c¢evreler kaynak temelli yaklagimdan faydalanmalidirlar

(Haque, 2023; Ngo-Henha, 2017; Nwachukwu ve Hieu, 2021).

2.2.2.6. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg'in ¢ift faktor kurami adindan da anlasilacagi gibi Amerikali psikolog
Frederick Herzberg tarafindan ortaya atilmistir (Herzberg, Mausner ve Snyderman,
1959). Kuram is memnuniyetini etkileyen faktorleri iki temel unsur olarak inceler. Buna
gore giidiileyiciler, niteligi yiikseltici etmenlerdir. Bu etmenler Basari, taninma, isin
ozellikleri, sorumluluk, kariyer ve gelisme imkani gibi unsurlardan olusmaktadir. Bunun
yaninda bir de hijyenik faktorler bulunmaktadir. Niteligi koruyucu etmenler olarak kabul

edilen bu etmenler ise orgiit politikasi ve yonetimi, nezaret, ¢aligma kosullari, iicret, statii,
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is arkadaslart ile iliskiler gibi unsurlari ifade etmektedir (Tutar, 2012). Tablo 2.3

Herzberg’in ¢ift faktor teorisini gostermektedir.

Tablo 2.3 Herzberg'in ¢ift faktor teorisi (Yazar tarafindan olugturulmustur.)

Giidiileyici Faktorler Hijyenik Faktorler
Basar1 Orgiit politikas1 ve ydnetimi
Tanimnma Nezaret
Isin 6zellikleri Calisma kosullar1
Sorumluluk Ucret
Kariyer ve gelisme imkan Statii

Is arkadaslan ile iliskiler

Herzberg'in iki faktorli kuramina gore, is tatmini ve tatminsizligi ayr1 deneyimler
olup ayni duygunun zitlart degildir. Tatminsizlige sebep olan faktorler isin g¢evre
kosullarin1 tanimlar ve bunlar hijyen faktorleridir (politika, iist yonetim, ¢caligsma sartlari
vb.). Bu faktorler sadece tatminsizligi dnler ama mutluluga katki saglamaz. {s tatminine
sebep olan faktorler ise isin igerigiyle ilgilidir (basari, sorumluluk vb.). Bunlar
motivasyon unsuru faktorlerdir. Kuram, insanda iki temel ihtiyacin oldugunu varsayar:
Adem ve Ibrahim. Adem kaygiya dayaliyken, Ibrahim potansiyelini ortaya koymay ister.
Hijyenik faktorler Adem'in, motivasyon unsuru etmenler ise ibrahim'in ihtiyacim karsilar.
Kurama gore maddi (iicret vb.) ve manevi (basari hissi vb.) motivasyon etmenleri farkl
ama birbirini tamamlayici iki sistemle etki eder. Hijyenik faktorler maddi, motivasyon
faktorleri manevi ihtiyaglart karsilayarak c¢aliganin hem aidiyet hissini hem de tatmini
artirarak ig motivasyonuna katki saglar. Bir bagka deyisle motive edici faktorler tatmin ve
memnuniyet yaratirken, hijyenik faktorler tatminsizlikten kacindirir sadece. Hijyen
etmenler, bulunmasi gereken asgari etmenleri ifade etmektedir. Isgorenlerin motive
edilebilmelerinin 6n kurali hijyen etmenlerin saglanmasidir, fakat hijyen etmenlerin

saglanmasi iggdrenlerin motivasyonlarii garantilemeyecektir (Kogel, 2010).

Herzberg'in iki faktor teorisine gore, calisanin genel tatminine etki eden
faktorlerin olumsuz bir sekilde etkilenmeye baglamasiyla isten ayrilma niyeti ortaya
¢ikmaya baslar. Ornegin, calisanin isinin kariyer gelisimi ve ilerleme acisindan artik
uyarict olmadigint diisiinmeye baslamasi, isinin daha az ilgi ¢ekici hale gelmesi ya da
yeterince takdir gormemesi gibi durumlarda isten ayrilma niyeti olusacaktir. Dolayisiyla,

calisan elde tutma stratejileri, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini dnlemek igin
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giidiileyici faktorleri optimize etmelidir. Yani ¢alisanlarin is doyumlarint ve aidiyet
hislerini artiracak faktorler 6n planda tutulmalidir. Ornegin, kisisel ve mesleki gelisime
yonelik egitimler, projelere dahil olma firsatlari, basarilarin takdir edilmesi gibi
uygulamalar isten ayrilma oranlarint diisiirebilir (Ngo-Henha, 2017). Bu kuram isten
ayrilmay1 hijyenik faktor eksikligine baglamaktadir. Korkmazer ve Aksoy, (2017)
Herzberg’in teorisinin 50 yil sonra bile gegerliligini korudugunu ifade ederek kuramin
ortaya koydugu hijyen ve motivasyon etmenlerinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti

izerindeki etkisini agiklar nitelikte oldugunu belirtmistir.

2.2.2.7. Ise Gomiilmiigliik Teorisi

Kurama gore bireyler sosyal ve orgiitsel anlamda bir¢ok bag ve iliski kurmus
durumdadir. Kurduklar1 bu bagdan dolay1 bireyler kendi ¢evresine ve is yerine dyle
entegre hissetmektedirler ki yeni bir bilinmeyen ugruna bu sahip olduklar1 ortam1 feda
etmeyi tercih etmezler. Kurama gore iste kalma davramisi ii¢ boyut etrafinda
sekillenmektedir. Bunlardan birincisi uyum boyutudur. Buna gore ¢alisanin kendisini is
ve Orgiit ile uyumlu hissetme derecesi 6nem tasimaktadir. Kisisel degerlerinin ve kariyer
planinin orgiitle ortiismesi, isi yapma becerisi ve isin 6zelliklerinin uyum saglamasi bu
boyutun temelini olusturur. Ayrica orgiitiin konumu, kiiltiirii de 6nem tasimaktadir. Bir
diger boyut iliski boyutu olarak diisiiniilebilir. Bireyin is ve ¢evresiyle kurdugu sosyal ve
ekonomik baglari ifade etmektedir. Buna gore ¢aliganin orgiit ve ¢evresiyle kurdugu hem
resmi hem gayriresmi iliskiler iste tutunmasini saglar. Arkadasliklar, grup tiyelikleri bu
boyutu olusturur. Son olarak da fedakarlik boyutu gelmektedir. Bu boyut isi birakmanin
mali ve sosyal kayiplarini ifade etmektedir. Buna gore isten ayrilmanin mali ve psikolojik
maliyetleri calisani iste tutacaktir. Emeklilik haklari, maas farki, is glivencesi gibi
kayiplar bu boyutu teskil eder. (Akgiindiiz, Giizel ve Harman, 2016; Ngo-Henha,
2017)(Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ve Erez, 2001).

Sonug olarak uyum, iliski ve fedakarlik boyutlarindan bakildiginda kendini is ve
cevresine gdomiilmiis hisseden isgéren mevcut isinde kalmayi tercih edecektir. Aksi
taktirde igten ayrilma niyeti sergilemeleri beklenmektedir. Bu da yetenekli isgiiciiniin bu
hissiyat1 siirdiirmesi adina gergeklestirilecek stratejilerde ise gdmiilmiisliik teorisinden

faydalanmanin 6nemini gostermektedir.
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2.2.2.8. Orgiitsel Denge Teorisi

Orgiitsel Denge Kuramu, ilk olarak Barnard tarafindan olusturulmus bir kuramdr.
Bu kuram, orgiit i¢inde tesvikler-katkilar dengesini incelemektedir. Bu teoriyle, bir
orgiitiin katilimcilarina sagladig: tesviklerin onlarin katkilarindan daha fazla ya da esit
olmalidir. Kuram bu esitlik iizerine vurgu yapmaktadir. (Takatsu, 1984). Orgiitsel Denge
Teorisi isten ayrilma niyetinin agiklanmasinda kullanilan ilk kuram olarak da

bilinmektedir (Arowolo ve Akinbo, 2022).

Isten ayrilma niyetinin siireglerinin agiklanmasinda kullanilan Orgiitsel Denge
Teorisine gore isgdren Orgiite vermis oldugu katkilarinin orgiitten sagladigi tesvikleri
gegmemesi durumunda isten ayrilma karar1 verecektir (Arowolo ve Akinbo, 2022; S.
Huang, Chen, Liu ve Zhou, 2017) March ve Simon (1958) tarafindan desteklenen bu
anlayis ile bir ¢ok arastirmaci ¢alismalarinda isten ayrilma niyetinin anlagilmasinda
Orgiitsel Denge Teorisinden faydalanmistir (Arowolo ve Akinbo, 2022; Idriss, Galoji ve
Adamu, 2021; Takatsu, 1984).

2.2.3. Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler

Daha once de bahsedildigi {izere isten ayrilma niyeti iggorenlerin isten ayrilmalari
ile anlaml iliskisi bulunan bir siireci ifade etmektedir. insan kaynag: olarak gordiikleri
kalifiye iggorenlerini kaybetme gibi isten ayrilma niyetinin tiim olumsuz sonuglari
konusunda endiseler tasiyan organizasyonlar bu etkilerden korunmak adina isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorleri derinlemesine anlamali ve analiz etmelidir (Zincirkiran,
Celik, Ceylan ve Emhan, 2015). Bu sekilde, orgiit faaliyetlerini olumsuz etkiledigi
diisiiniilen isten ayrilma niyetini tetikleyen faktorlerin tespit edilmesi ile aragtirmacilar ve
orgiit yonetimi, durumu engellemeye yonelik tedbirler iizerinde de arastirmalar

gerceklestirebileceklerdir (Hwang, 2006; Zincirkiran ve digerleri, 2015).

Isten ayrilma niyetine sebep olan faktorler orgiitten orgiite cesitli boyutlarda
gozlemlenebilmektedir (Shah, Fakhr, Ahmad ve Zaman, 2010). Bu diisiince ile paralel
olarak yine Jha, (2009) isten ayrilma niyetini tetikleyen tek bir faktor olamayacagini ve
bu nedenle konuya yonelik ¢alismalarin holistik bir yaklagim sergilemesinin konuyu

derinlemesine anlamada daha faydali olacagini ifade etmistir.
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Isten ayrilma niyetinin nedenleri alanyazinda bireysel sebepler, drgiitsel sebepler
ve orgiit dis1 faktorler olmak iizere 3 farkli sekilde siiflandirilmistir (Karaca ve Ince,
2016). Tablo 2.4’te isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri 6zet seklinde bir arada
gormek miimkiindiir. Ug alt baslik iizerinden detayli bir sekilde asagida bahsedilecektir.

Tablo 2.4. Isten ayrilma niyetine etki eden faktorler

e Duygusal istikrar
i;’ e Sorumluluk duygusu ile hareket etme
:Q
< * Yas
S
o) e Cinsiyet
)
= e Egitim durumu
m
e Medeni durum
o Orgiit kiiltiirii
e Orgiit iklimi
e Orgiitsel adalet
e  Yiikselme avantajlari
" o s tatmini
5
3 o Isstresi
= .
) e  Ucret tatmini
(]
2 e  Yonetici tutum ve davraniglart
en
S e Isgdren tutum ve davranislar:
e Orgiit tarafindan sunulan maddi olmayan hak ve menfaatler
e Yapilan igin zorluk derecesi
e Ise adanmishik
e Insan kaynagina yapilan yatirimlar
e  Hukuki diizenlemeler ve devletin etkisi
=t
(@]
= e Yapilan isin meslek hastaliklarina olan yatkinligi
E‘ e  Genel ekonomik parametreler ve karsilasilan krizlerde gelistirilen tutum
g e Dogal cevre ve Orgiitiin dogal ¢evre ile olan etkilesimi
’EQ e  Alternatif is olanaklar1
© e  (Cevreden kaynaklanan saglik kosullar
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2.2.2.1. Bireysel Faktorler

Isgoreni isten ayrilma niyetine iten bireysel faktérler denildiginde bireyin kisisel
ozelliklerinden bahsedilmektedir. Bu 06zellikler kisilik gibi dnceden beri var olan
ozellikler oldugu gibi sonradan edinilen ve Ogrenilen yetenek ve yetkinlikler de
olabilmektedir. Arastirmalar gostermektedir ki biligsel ve bilissel olmayan birgok
faktorlin iggorenlerin isten ayrilma niyetlerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir (Jha,
2009). Bireysel faktorler iggorenlerin igten ayrilma niyeti lizerinde bir kontrol giicti elde

etmek isteyen Orgilit yonetiminin odaginda olmalidir.

Isgorenlerin kisilik o6zelliklerinin isten ayrilma karar1 {izerine etkisini
gozlemledigi calismasinda Zimmerman (2008), duygusal istikrarin ve sorumluluk
duygusu ile hareket etme Ozelliklerinin bireylerin isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigini ifade etmistir. Calisma sonucuna gore, duygusal istikrar diisiik ve sorumluluk
duygusu diisiik olan isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu gozlenmistir.
Bu calismalar bize gostermektedir ki insan kaynagini etkin sekilde kullanmak isteyen,
isten ayrilma niyeti gibi iggorenlerde gérmek istemedikleri tutumlar ile bas etmek isteyen
orgiit yoneticileri proaktif bir yaklagim sergileyerek ise alim siireclerini gergeklestirirken
kisilik ozelliklerini de bir parametre olarak degerlendirebilir ve bu noktada dogru

stratejiler sergileyebilirler.

Isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi oldugu diisiiniilen bir diger énemli bireysel
parametre ise isgdrenlerin demografik 6zellikleri olarak kabul edilmektedir. isten ayrilma
niyeti lizerinde yapilan bir¢ok ¢alisma gostermektedir ki farkli yas gruplari, cinsiyet ve
egitim durumlar iggérenlerin isten ayrilma niyetleri ile anlamli bir iliski igerisindedir.
Yapilan c¢alismalar erkek isgorenlerin kadin iggdrenlere gore daha fazla isten ayrilma
niyeti sergilediklerini gostermektedir. Fakat, genel ¢alismalarin aksine sonuglar gosteren
ve havacilik endiistrisi gibi erkek egemen sektorlerde ¢alisan kadin isgorenlerin kariyer
gelisimlerinde cam tavan sendromu gibi yagamis olduklar1 olumsuz tecriibelerin etkisiyle
daha yiiksek ayrilma niyeti sergiledigine dair bulgularin da mevcuttur (Kaya ve Abdioglu,
2010). Buna ek olarak, isgorenlerin demografik 6zelliklerinin isten ayrilma egilimleri
tizerindeki etkileri tizerinden bahseden bir¢ok ¢alismada igsgérenlerin egitim seviyesinin
isten ayirma egilimleri ile anlamli bir iliski sergiledigini gézlemlenmektedir. Buna gore
egitim seviyesi ylksek isgorenler digerlerine gore daha yiiksek isten ayrilma egilimi

sergilemektedir. (Gan ve digerleri, 2020; R. He ve digerleri, 2020; Oh ve Kim, 2019).
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On iki bin Amerikali geng¢ isgdrenin dahil oldugu bir aragtirmada kadin amire
sahip igsgorenlerin erkek amire sahip is gorenlere nazaran daha diisiik is sorumluluguna
ve daha yiiksek isten ayrilma niyetine sahip oldugu gdzlenmistir (Jha, 2009). Boylece
isgdrenin yalnizca kendi cinsiyetinin degil amirlerinin cinsiyetlerinin de isten ayrilma

niyetlerinde 6nemli bir parametre olarak gozlemlendigi goriilmiistiir.

Isten ayrilma niyetine etkisi olan bir diger demografik faktér yas unsuru olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Choong, Keh, Tan ve Tan, (2013) ¢alismalarinda yast daha biiyiik
olan iggorenlerin gen¢ isgorenler gore igyerlerinde daha fazla kalma egilimi
sergilediklerini belirtmiglerdir. Bunun sebebi yasi ilerlemis olan isgdrenlerin is
degistirme riskini almak istememeleri seklinde agiklanabilirken, gorece daha geng olan
isgdrenlerin yeni bir is bulma ya da bulamama gibi ihtimallerin yarattig1 belirsizliklere

katlanma oranlarinin daha yiiksek oldugu seklinde de yorumlanabilir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger faktér medeni hal olarak karsimiza
cikmaktadir. Bir ¢ok caligmada evli isgorenlerin bekar isgorenlere nazaran daha diisiik
isten ayrilma niyeti sergiledikleri gozlemlenmistir (Carbery, Garavan, O’Brien ve
McDonnell, 2003; Choong ve digerleri, 2013; Emiroglu, Akova ve Tanriverdi, 2015).
Bunun sebebi evli isgorenlerin ailesine karsi tasidigi sorumluluk sebebiyle daha diisiik is
degistirme tutumu sergilemeleri olarak diisiiniilebilir. Bekar isgorenlerin ise aksine
danigsmak zorunda oldugu bir partnerinin olmamasi ya da bakmakla yiikiimlii oldugu bir
cocugunun olma ihtimalinin diisiik olmas1 bu bireylerin ayrilma niyeti olusturmalarina

katk1 saglayacaktir.

Yukarida belirtilen bireysel sebepler géz dniinde bulunduruldugunda sdylenebilir
ki oOrgilit yonetimi isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinden kaynaklanan olumsuz
etkilerden kacinmak adina demografik faktorleri de ise alim stratejilerinde bir kriter
olarak degerlendirebilir. Elbette ki ise alimlar, kurum ici gegisler ve terfi siireclerinde yas,
cinsiyet, ik, etnik koken ve medeni durum gibi parametrelerin bir kriter olarak
degerlendirilmesi, firsat esitligi, ayrimcilik yasaklar1 ve cesitliligin artirilmasi gibi
modern diinyada énemli kavramlarla uyumlu olmayacaktir. Insan kaynaklar1 yénetimin

dogru stratejiler ile bu degerlendirmeleri etik ¢erceve icerisinde yapmalari elzemdir.
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2.2.2.2. Orgiitsel Faktirler

Orgiitsel faktorler isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen bir diger baslik
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi, orgiitsel adalet, yiikselme
avantajlari, is tatmini, is stresi, licret tatmini, yonetici tutum ve davranislari, isgoren tutum
ve davranislari, orgiit tarafindan sunulan maddi olmayan hak ve menfaatler, yapilan isin
zorluk derecesi ve ise adanmiglik gibi faktorler isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel
faktorler olarak diisiiniilebilir (Altuntas, Harmanci Seren, Alacam ve Baykal, 2022;
Asnoni, Sambung ve Milwan, 2021; Baysal ve Fidan, 2022; Belete, 2018; De Leon, 2021;
Dodanwala ve San Santoso, 2021; Jha, 2009; Karaca ve Ince, 2016).

Orgiit kiiltiirii isgorenlerin isten ayrilma egilimlerinde etkili faktorlerden biri
olarak karigimiza ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki meydan okuyucu
isler sunan bir kiiltlire sahip drgiitlerin iggorenlerin titkkenmislik duygusunu azaltmakta ve
dolayis1 ile de isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etki gostermektedir. Bunun
yaninda, yenilik¢i bir Orgiit kiiltlirii sergileyen oOrgiitlerde de isten ayrilma niyeti
sergileyen iggoren sayisinda azalma oldugu goriilmektedir (Carmeli, 2005; Jha, 2009).
Isgorenlerin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili olmak isteyen orgiit yoneticileri orgiit
kiiltiirinlin isten ayrilma niyeti iizerindeki bu etkisini géz ardi etmemeli, Orgiit

kiiltiirlerinin olusumunda dogru diizenlemeleri ger¢eklestirmelidir.

Isten ayrilma niyetinde etkili olan bir diger 6rgiitsel faktdr de orgiit iklimidir. Bu
konu ile ilgili yapmis olduklart ¢alismalarinda Giindiiz Cekmecelioglu, (2007) orgiit
ikliminin iggdrenlerin isten ayrilma niyeti lizerinde etkileri oldugunu goézlemlemistir.
Calismaya gore yaraticiligin, risk almanin cesaretlendirildigi, katilime1 ve is birligine
dayal1 bir orgiit iklimi iggorenler arasindaki isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Bunun
yaninda isgorenlerin yaptiklari isleri anlamli bulduklari, 6zgiir hissettikleri ve fikirlerinin
objektif degerlendirildigine inandiklar1 bir orgiit ikliminde isten ayrilma niyetinin yine
diisiikk oldugu saptanmistir. Bu ¢alisma isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini anlamak
isteyen oOrgiit yoneticilerine Orgiit ikliminin de degerlendirilmesi gereken Onemli bir

parametre oldugunu gostermektedir.

Bir diger unsur olarak karsimiza ¢ikan orgiitsel adalet kavrami ile isten ayrilma
niyeti arasinda alanyazinda yapilan bir¢ok ¢aligma mevcuttur (S. Choi, 2011; Karavardar,
2015; Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013; G. S. Rai, 2013). Alanyazin iki kavram arasinda

negatif bir iliskinin varligin1 gostermektedir. Buna gore bir orgiitte iggorenlerin orgiitsel
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adalet algisinin yiikselmesi beklenildigi gibi isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinde
diisiise neden olacaktir. Netice olarak, isgdrenler arasinda algilanan orgiitsel adaletin
yiiksek olmasiyla beklenen bir¢ok olumlu orgiitsel ¢iktidan biri de diisiik isten ayrilma

niyeti olarak diistiniilebilir.

Bir diger faktor olan is tatmini hizmet yogun sektorlerde faaliyet gdsteren orgiitler
icin biiyiik 6nem tasimakla birlikte, isgorenlerin isten ayrilma niyetlerine etki eden 6nemli
orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir. Alanyazinda birgok ¢alisma is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliskinin varligin1 destekler niteliktedir (Giindiiz
Cekmecelioglu, 2007; Karaca, Bigkes, Caki ve Karaduman, 2017; Lee, Huang ve Zhao,
2012; Sokmen ve Ceyhun Sezgin, 2017; Yin-Fah, Foon, Chee-Leong ve Osman, 2010).
Giliglii bir onciil olmasma ragmen is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
bireyin sahip oldugu 6zelliklerden, i¢inde bulundugu kosullardan ve ¢evresel faktorlerden
bagimsiz diisiiniilmemelidir. Ornek verilecek olursa: is tatmini diisiik de olsa nitelikli
olmayan bir is goren, yeni bir is bulamayacagindan ¢ekinerek calistigi orgiite baglilik
hissedecek ve isten ayrilma niyeti sergilemeyecektir. Bir diger durum da ise ig tatmini
yiiksek olsa da daha cazip is firsati yakalayan bir isgorenin isten ayrilma niyeti

sergileyecektir seklinde drnek gosterilebilir (Karaca ve digerleri, 2017).

[s tatminin aksine is stresi kavraminin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif anlaml
ektisi oldugu goriilmektedir. Bu da is stresi yasayan isgorenlerin isten ayrilma niyetinde
artis gozlenecegi anlamina gelmektedir (Yin-Fah ve digerleri, 2010). Orgiit yoneticileri
orgiit icerisinde stres yaratan unsurlarin tespitine ve bu unsurlarin ne sekilde bertaraf
edilecegine dair politikalar yiiriitmelidir. Bunu basarili bir sekilde gerceklestirmis olan
orgiit yonetimi bu sekilde diger bir¢ok olumsuz sonucun yaninda isgdrenler arasinda
yilksek oranda goriilen isten ayrilma niyeti gibi istenmeyen bir durumdan da

kacinabileceklerdir.

Isgorenin maruz kaldig1 yonetici tutum ve davramislar1 da yine isgdrenin isten
ayrilma niyetine etki edebilmektedir. Baltaci, Giiclii ve Celiker, (2014) yapmis olduklari
caligmalarinda vizyoner liderlik 6zelligi sergileyen yoneticilerin isgorenlerin aklinda
gelecek ile ilgili belirsizlikleri aydinlattigini, bu isgorenlerin 6rgiit igerisindeki gelecegini
daha net gormesini sagladigini ve bdylece orgiitsel adalet algilarini artirarak isten ayrilma
niyetlerini azalttig1 belirtmislerdir. Yine bir diger liderlik 6rnegi olan doniisiimcii liderlik

ozelligi gosteren yoneticilerin iggdrenleri dinleyerek onlarin diigiincelerine deger vermesi
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ve isgorenlerin sorunlar ile ilgilenmesi iggorenlerin isten ayrilma niyetlerinde diisiise
neden olmaktadir. Son olarak etkilesimei liderlik oOzelligi gosteren yoneticilerin
isgorenlerin adil bir muamele gormelerine inanmalart ve faydali fikirlerinin
desteklenmesi ile isten ayrilma niyetinde diisiise neden olmaktadir. Ozet olarak
yoneticilerin takindig1 liderlik davranisi isgérenlerin isten ayrilma niyetlerini belirleyen
onemli faktorlerden biridir. Liderlerini olumlu olarak degerlendiren igsgorenlerin isten
ayrilma niyetleri de diisiik olacaktir. Liderleri tarafindan diisiik destek gordiigiine inanan
isgorenler bagka orgiitlerde daha fazla destek gorecekleri inanciyla farkli is arayislarina
girerek isten ayrilma niyeti sergileyeceklerdir. Bu agidan bakildiginda orgiit yonetimi
lider-liye etkilesimine odaklanarak bu etkilesimin igsgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinde

etkili bir unsur oldugu bilincinde olmalidir.

Isgorenlerin maruz kaldigi tutum ve davranislar saldirgan nitelikte de
olabilmektedir. Karaca ve Ince, (2016) algilanan magduriyetin isten ayrilma niyeti
iizerine olan etkisini inceledikleri ¢aligmalarinda saldirgan davraniglara maruz kalan
isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin de yiiksek oldugunu gozlemlemistir. Maruz kalinan
saldirgan davranis diizeyi yiikseldikce ise bagliligi azalan isgorenlerin de isten ayrilma
niyetlerinin yiikseldigi goriilmektedir. Unutulmamalidir ki saldirgan davranislar yalnizca
fiziki siddet seklinde gostermemektedir. Bu nedenle isgérenlerin diger iggdrenlerden,
liderlerinden ya da dis ¢evreden maruz kaldigi saldirgan davranislar isten ayrilma niyeti

tizerinde gliclii bir etkiye sahip olacaktir.

Ucret tatmini de isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinde etkili olan bir diger
orgiitsel faktor olarak disiiniilmektedir. Yapilan calismalar gostermistir ki iicret
tatminsizligi isgdren performansi ve motivasyonunda negatif etkiye sahiptir. Bu da is
devamsizligi ve isten ayrilma niyetinin artmasi ile sonuglanmaktadir (Asnoni ve digerleri,
2021; Gerhart ve Milkovich, 1990). Bunun yaninda alanyazinda bu yondeki ¢aligmalarin
aksine bulgular da yer almaktadir. Isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkiye sahip
olan orgilitsel baglilik faktorii (Yin-Fah ve digerleri, 2010) ile ele alindiginda, iicret
memnuniyetinin tek basina belirleyici bir faktdr olmadigi goriisiinii savunan ¢aligmalarin
varlig1 da g6z oniinde bulundurulmalidir. Alternatifler arasinda daha diisiik iicretli iglerde
caligmayi tercih eden isgorenler buna drnek gosterilebilir. Sonug olarak orgiitsel baglilig
zay1f iggorenler iicret tatmini yiiksek olmasina ragmen yiiksek oranda isten ayrilma niyeti

sergileyebilmektedir (Ozdevecioglu, 2013; Seyrek ve Oguz, 2017). Bu durum bize
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gostermektedir ki orgiitsel, orgiit dis1 ve de ¢evresel tiim faktorlerin bir arada, holistik bir
bakis agisi ile degerlendirilmesi orgiit yoneticilerinin isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerini

anlamalar1 agisindan biiylik 6nem tagimaktadir.

Son olarak yilikselme avantajlari, 6rgiitiin saglamis oldugu maddi olmayan haklar
ve menfaatler de iggorenlerin isten ayrilma niyetinde etkili orgiit dis1 faktorler olarak ele
almabilir. Ali, (2008) o6zel okullarda c¢alisan egitmenler iizerinde yapmis oldugu
calismasinda oOrgiitiin sagladig: {icret ve 6diil yaninda yilikselme avantajlar1 ve orgiitiin
sundugu maddi olmayan hak ve menfaatlerin de isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinde

giiclii etkisi oldugunu gézlemlemistir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger orgiitsel faktor ise insan kaynagma
yapilan yatirimlar basligi altindaki egitim giderlerine yoOnelik finansal destektir.
Manchester, (2010) yapmis oldugu calismasinda 6rgiit yonetimi tarafindan finanse edilen
insan kayna@: yatirrmlarinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini incelemistir. Insan
Sermayesi Kuramindan hareketle ¢aligmasini gerceklestiren yazar, analiz sonuglarinin
kuramin prensipleri ile paralellik gosterdigine deginmistir. Buna gore calismada insan
kaynagi yatirimlart ve isgorenlerin isten ayrilma niyetleri arasinda giiclii bir iligki
mevcuttur. Orgiit yonetimlerinin insan kaynag1 sermayesine yapmis oldugu yatirrmlarda

isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinde bir azalma gozlemlenmistir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel faktorler orgiit tasarrufunda olan ve
manipiilasyonu gorece daha kolay faktorler olmasi sebebiyle drgiit yonetimi tarafindan
en ¢ok iizerinde durulmasi gereken faktdrler arasinda olmalidir. Bu nedenle isgdrenlerin
yiiksek orandaki isten ayrilma niyetlerinin getirebilecegi olumsuz etkilerden kaginmak
isteyen Orgiit yonetimi bu konuda analiz ve ¢aligmalarini yiiriitiirken iizerinde degisiklik

yapma yetisinin oldugu faktorler iizerine agirlik vererek stratejiler olusturmalidir.

2.2.2.3. Orgiit Disit Faktirler

Orgiit dis1 faktdrler bireysel ve orgiitsel faktorler disinda isgorenlerin isten ayrilma
niyetlerini etkileyen ¢evresel faktorlerdir. Bunlar hukuki diizenlemeler ve devletin etkisi,
yapilan isin meslek hastaliklarina olan yatkinlii, genel ekonomik parametreler ve

karsilagilan krizlerde gelistirilen tutum, dogal cevre ve oOrgiitiin dogal ¢evre ile olan
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etkilesimi seklinde siralanabilir (Karaca ve Ince, 2016). Bu faktérler 6rgiitiin herhangi bir

etkisinin bulunmadig: faktorler olarak da adlandirilabilir.

Alternatif'is olanaklari isten ayrilma niyetini etkileyen orgiit tasarrufunda olmayan
cevresel faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Seyrek ve Oguz, (2017) bilgi
teknolojisi ¢alisanlar1 iizerine yapmis olduklari calismada calisabilecegi farkli is
alternatifleri yiiksek olan bir iggdrenin isten ayrilma niyetinin artti§1 gézlenmislerdir.
Farkli sektorlerde farkli tutumlar sergilenebilecegi goz ardi edilmemelidir. Bir tip
doktorunu ele alacak olursak, iggiicii piyasasi s6z konusu oldugunda sahip olunan avantaj
nedeniyle ¢ok az bir ¢aba ile yeni bir kurumda ise baslayabilecektir. Ya da nitelik
bakiminda iist seviyedeki bir igsgéren de yine ayni sekilde alternatif is olanaklarina kolay
erisim saglayabilecektir. Tiim bu faktorler iggérenlerin isten ayrilma niyetlerini artiric
etkilere sahip orgiit tasarrufunda olmayan faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Karaca

ve digerleri, 2017).

Cevresel faktorlerden bir digeri saglik kosullar1 olarak diisiiniilebilir. Saglik
sorunlar1 yagayan iggorenler arasinda isten ayrilma niyeti daha yiiksek olacaktir (Shah ve
digerleri, 2010). Cesitli meslek hastaliklarina yol acan islerde g¢alisan isgdrenlerin
yasamis olduklart saglik sorunlarinin vermis oldugu rahatsizliklarin isten ayrilma
niyetlerinde etkili bir motivasyon kaynagi olarak gérmesi beklenilen bir durum olarak
diisiiniilebilir. Calisanlarin saglik kosullarinin 6rgiit yoneticileri tarafindan da takibi diger

faktorlerde oldugu gibi 6nem arz etmektedir.

Orgiitiin bulundugu dogal cevre ve gevre ile etkilesimi bir diger onemli ¢evresel
faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Shah ve arkadaslari, (2010) yapmis oldugu
calismada Orgiitiin bulundugu ¢evrenin de isgdren ayrilma niyetinde etkili oldugunu
gozlemlemistir. Buna gore Orgiitiin bulunmus oldugu konum itibariyle aileye uzakligi,
yine bulundugu konumda ¢ocuklar icin kaliteli egitim kurumlarinin eksikligi gibi orgiitiin
bulundugu c¢evre ile ilgili faktorlerden dolay1r ayrilma niyeti sergilediklerini
gozlemlemistir. Bu ¢alisma bize Orgiit cevresi ve cevre ile etkilesimin de isgdrenlerin

ayrilma niyetlerinde etkili bir unsur oldugunu kanitlar niteliktedir.

Bir diger onemli ¢evresel faktor de yasal diizenlemeler ve devletin etkisi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitiin faaliyet gosterdigi devletin faaliyet gosterilen sektdrde
yapmis oldugu diizenlemelerin getirdigi kisitlamalar, iggorenlerin emeklilik, yipranma

pay1, ikramiye ve maas gibi konularindaki yasal diizenlemeler isgdrenin isten ayrilma
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niyetleri iizerinde etkili olabilmektedir (Y1lmaz, 2020). Orgiitiin bu diizenlemelere yasal
gerekeelerle uyum saglamak zorunda kalmasi nedeniyle de bu faktorler ¢evresel faktorler

olarak kabul edilebilir.

2.2.4. Isten ayrilma niyetinin sonuclar

Isten ayrilma niyetinin farkli ¢aligmalarda genellikle bagimsiz degisken olarak
kullanildig1 gériilmektedir. Orgiitsel davranis alanyazininda bir tarama yapildiginda az da
olsa isten ayrilma niyetinin sonuglari iizerine arastirmalara rastlanmaktadir. Tablo 2.5 ile
isten ayrilma niyetinin hem orgiit hem de birey ac¢isindan yaratmis oldugu sonuclari
gormek miimkiindiir. Bu sonuglar ile ilgili yapilmis ¢alismalardan 6zet bir sekilde de

bahsedilecektir.

Tablo 2.5. Isten ayrilma niyetinin sonuglart (Yazar tarafindan olusturulmustur)

e  Planl ve fiili isten ayrilma

e Diisiik performans

e Takim etkinligi

e  Devamsizlik

e Isten kovulma

e Isgorenlerde alkolizm

e Isgoérenlerde madde kullanimi

e Diisiik 6zgiiven

Isten ayrilma Niyetinin Sonuglar1

e Diisiik 6zsayg1

e Diisiik bag kurma

Bilissel bir siireci ifade eden isten ayrilma niyeti, fiili olarak planl isten ayrilma
davraniginin en giiglii belirleyicisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Igbaria ve Greenhaus,
1992; Larkin, 2015; Tett ve Meyer, 1993). Isten ayrilma niyeti isten ayrilma eylemi ile
sonuglandiginda oOrgiitler nitelikli insan kaynag1 ve bilgi birikiminin kayb1 yaninda, yeni
personelin alim1 i¢in harcanan kaynaklar ve ise alim agamasinda karsilasilan maliyetler
ile de yiizlesmektedir. Buna ek olarak, yeni personelin egitimi, adaptasyonu i¢in ayrilan
maddi kaynaklar ve adaptasyon siirecinde verimlilikte gerceklesen diisiis de diger ek

maliyet ve kayiplar olarak kabul edilmektedir. Son olarak, kaybedilen nitelikli igsgérenin
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sahip oldugu yetkinlikler de iggéren ile rakip organizasyonlara gececegi i¢in rekabeti
olumsuz yonde etkileyecektir (Stovel ve Bontis, 2002; Yang, 2008). Bunun da &tesinde,
orgiitler icin isten ayrilmalar personelin ise alimi ve egitimi i¢in yapilan yatirimlarin ¢ope
gitmesi anlamina gelmektedir. Buna ek olarak, yliksek orandaki isten ayrilma oranlar
mevcut iggorenlerin motivasyonlarin1 da olumsuz yonde etkilemekle birlikte mevcut
isgorenin ig yikiinii artirarak ig planlamasinda da zorluklara sebep olmaktadir. Sonug
olarak, 6nemli bir insan kaynagi olarak goriilen kalifiye iggorenlerin isten ayrilmalar
orgiitlerde etkinlik, verimlilik ve organizasyonun genel performansi gibi kavramlarda
negatif etkilere sebep olabilmektedir (Kaya ve Abdioglu, 2010; Zincirkiran ve digerleri,
2015).

Isten ayrilma niyetinin sonucu olarak orgiitten ayrilan isgdrenlerin yol actig:
yiiksek iggiicii devrinin sebep oldugu bir diger olumsuz sonug da orgiite yeni dahil olmus
tecriibesiz ¢alisanlarin emniyet ve gilivenligin hayati bir 6neme sahip oldugu havacilik
gibi sektorlerde biiyiik oranda riske sebebiyet vermesi seklindedir (E. K. Chung, Jung ve
Sohn, 2017).

Kumar, (2011), isten ayrilma niyeti siirecinin bir sonucu olarak gerceklesen isten
ayrilmalarin farkli sektorlerde faaliyet gosteren tiim orgiitler i¢in insan kaynagi agisindan
kritik bir mesele oldugunu ve bu meselenin iiretkenlik, iiriin ve hizmet kalitesi ve karlilik
gibi unsurlar1 da etkiledigini belirmistir. Bu parametrelerin bir orgiitiin siirdiirtilebilir
rekabeti saglamada ne denli 6nem tasidigi diisiintildiigiinde, isten ayrilma niyetinin
optimum seviyelerde tutulmasinin ne denli 6nem tasidigini bir kez daha goézler Oniine

serilmektedir.

Isten ayrilmalar &rgiitler acisindan bir maliyet olarak kabul edilmesine ragmen,
dikkat edilmesi gereken bir diger nokta isten ayrilma oran1 seviyesidir. Orgiitlerde belli
bir orana kadar gerceklesen isten ayrilmalar kaginilmaz bir durum olarak karsimiza
cikarken, ise yeni alinan isgdrenlerin katilimi ile orgiit ici yeni fikir ve yeni bakis agisi
gibi durumlar da gerceklesecektir. Bu durum orgiit i¢in bir zenginlik olarak
diisiiniilmelidir. Sonug olarak optimal oranlarda ger¢eklesen isten ayrilmalar saglikli ve
yenilik¢i bir biiylimeyi amaclayan iist yonetim agisindan arzulanan bir durum olarak da
kargimiza ¢ikmaktadir. Bunun sonucu olarak, isten ayrilma oranlarinda arzulanmayan bir
diger durum ise bu oranin ¢ok diisiik seviyelerde olmasidir. Arzulanan seviyelerden daha

diisiik gergeklesen isten ayrilma oranlart da orgiit igerisinde gergeklesmesi beklenen taze
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kan ve yeni fikirlerin orgiite akisini engellemektedir Bu durum Orgiitlerin degisimi
yakalayamamalarina dolayis1 ile basarisiz olmalarina sebep olabilmektedir (Belete,
2018). Rekabetci bir siirdiiriilebilirligi yakalamay1 amaglayan orgiitler agisindan isten
ayrilma oranlarinin istenen oranlara yiikseltilmesi ve ¢ekilmesi, ayrica bu oranin kontrol
altinda tutulmasinin ne denli 6nemli oldugu yine yukarida ifade edilen sebepler

araciligiyla net bir sekilde goriilmektedir.

R. W. Griffin ve Moorhead, (2011) isten ayrilma niyeti normalden daha yiiksek
bir sekilde ayrilma eylemleri ile sonuglandigi durumlarda orgiitlerin olumsuz yonde
etkilendigini ifade etmislerdir. Bu durum dolayli olarak miisteri memnuniyetinde
diistislere de sebep olmaktadir. Bu durumda isten ayrilma niyetinin etkiledigi ise alim
maliyetlerinin yaninda moral diisiikligii, isgorenler lizerinde olusan baski, egitim, hizmet
kalitesi ve insan sermayesinin kaybi gibi unsurlardan kaynaklanan dolayli maliyetlere de

sebebiyet verecektir.

Buraya kadar biligsel bir siire¢ olan isten ayrilma niyetinin isten ayrilma eylemi
ile sonuglanmas1 durumunda &rgiite yansiyacak sonuglaridan bahsedildi. Isten ayrilma
niyeti isten ayrilmalarin en 6nemli sebebi olmasina ragmen isten ayrilma eylemi ile
gerceklesmedigi durumlarda da orgiit ve calisanlar iizerinde farkli sonuglara sebebiyet
vermektedir. Buna 6rnek olarak Werbel ve Bedeian, (1989) yapmis olduklar1 ¢alismada
isten ayrilma niyeti yiilksek olan isgdrenlerin is yasamlarinda diisiik performans
sergilediklerini gozlemlemistir. Bu da bize yiiksek oranda isten ayrilma niyeti sergileyen
calisanlarin tamami niyetlerini davranisa doniistiirmese de diisiik performansli ¢alismanin
sergilenmesi gibi orgiit yonetimi tarafindan arzulanmayan ve {ist yonetimi zor durumda

birakabilecek durumlara sebebiyet verdigini gostermektedir.

Isten ayrilma niyetinin isgdren performansi iizerine yapilan bir diger calismada
Suteza, Absah ve Silalahi, (2023), hizli kargo teslimat1 yapan bir firmanin ¢aliganlarina
uyguladiklar1 anket sonucu elde ettikleri veri analizi sonucu iggérenlerin isten ayrilma
niyetlerindeki artis ile performanslarinda bir diisiis yasandigini gozlemlemislerdir.
Yazarlar ¢aligmalarinda elde ettikleri sonucun diger gecmis arastirmalar ile de paralellik
gosterdigini ifade etmislerdir. Isten ayrilma niyetinin sonuglari arasinda isten ayrilma
davranisi sonrast en yaygin calisilan iligki isten ayrilma niyetinin iggéren performansi
tizerindeki etkisi olmasi iggoren performansinin 6rgiit yonetimi agisindan da ne denli

onem tasidigini kanitlar niteliktedir. Bu da bize gostermektedir ki isgdren performansini
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artirmanin yollarindan biri de isgorenlerin ayrilma niyetlerini optimum seviyelerde

tutmaktan gecmektedir.

Isten ayrilma niyetinin sonuglari iizerine yapilmis bir diger arastirma ise
Rathnasiri ve Mohottige, (2021) tarafindan gergeklestirilmistir. Havacilik ve turizm gibi
hizmet iireten endiistrilerde rekabet avantaji saglayan ve c¢alisanlar arasinda pozitif
enerjiyi tetikleyen takim etkinliginin 6nemine deginen yazarlar ¢aligmalarinda isten
ayrilma niyetinin takim etkinligi iizerindeki etkisini arastirmiglardir. Aragtirmalarini
gerceklestirmek tlizere Srilanka’nin batisinda 5 yildizli otel ¢alisanlar iizerinde anket
uygulamasi gerceklestiren yazarlar, isten ayrilma niyetinin belirleyicileri olarak kabul
ettikleri yan haklar, kariyer gelisim firsatlari, ¢alisma ortami, organizasyonun dzellikleri
ve yapilan isin dogas1 degiskenlerinin hepsinin takim etkinligi {izerinde 6énemli dlciide
etkili oldugunu goézlemlemislerdir. Bu c¢alisma gostermektedir ki 6zellikle hizmet
sektoriinde faaliyet gdsteren oOrglitlerin sektdrde rekabet avantaji yakalamak adina bu
belirleyicileri diizenlemeli ve dolayisiyla galisanlarin isten ayrilma niyetlerini optimum

seviyelerde tutmalidir.

Yine bir bagka calismada Bowen, (1982) isten ayrilma niyeti sergileyen fakat isten
ayrilmayan isgorenlerin is ile iliskili diger davranislarini gozlemlemistir. Buna gore
yiiksek derecede isten ayrilma niyeti sergileyen isgorenlerin iste devamsizlik yaptiklari
gbzlemlenmistir. Bunun yaninda bu isgorenlerin is performanslarinda bir diisiis yasandigi
ve bunun sonucunda da isten kovulma gibi isgdren acisindan arzulanmayan durumlarin
yasandig1 goriilmektedir. Netice olarak isten ayrilma niyeti isten ayrilma eylemi ile
sonu¢lanmasa da diisiik performans, devamsizlik ve isten kovulma gibi hem isgéren hem

de orgiit tarafindan arzulanmayan sonuglar1 beraberinde getirmektedir.

Steers ve Mowday, (1979) ise yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda isten ayrilma
niyetinin sebep oldugu farkli sonuclara deginmislerdir. Buna gore isten ayrilma niyetinde
olup ayrilamayan isgdrenlerde alkolizm ve uyarici madde kullanimi gibi istenmeyen
durumlar gozlenmistir. Calismada arastirmacilar alternatif is olanaklarmin kithig
nedeniyle isten ayrilma niyeti gosterse de ayrilamayan isgorenlerin bu durumunu
tepkisellik teorisi ve 6grenilmis caresizlik modeliyle agiklamanin faydali olacagini ifade
etmislerdir. Buna gore tepkisellik teorisinden hareketle, isten ayrilma niyeti sergileyen
isgorenin yeni is arama faaliyetlerini hizlandirarak bu sekilde 6zgiirliigiine kavusmay1

amaglayacagir iddia edilmektedir. Eger bu isgorenler yeni is arama faaliyetlerini
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stirdiirmez ise o zaman da devamsizlik dinamigi s6z konusu olacaktir. Devamsizlik
yapilamadig1 zaman ise 6grenilmis ¢aresizlik modeli devreye girmektedir. Buna gore ise
ayrilma niyeti sergileyen isgoren kendisini isinde sikigsmis hapsolmus hissedecektir. Bu
hissiyatla da isgdren diisiik 6zgiiven ve diislik 6z saygi gibi istenmeyen durumlari tecriibe

edecektir.

Isten ayrilma niyetinin sonugclar1 iizerine yapilmis bir diger calisma ise Chipidza
ve Tripp, (2020), tarafindan gerceklestirilmistir. Yazarlar arastirmalarinda online orgiit
aglarindaki bag kurma (tie formation) isten ayrilma niyetinin etkisini incelemislerdir.
Calismalarmin bir pargasi olarak aragtirmacilar Singapur’da faaliyet gosteren bir
teknoloji Orgilitiiniin eposta sistemine giris yapmislar ve ayn1 zamanda 6rgiit ¢calisanlarina
da isten ayrilma niyetlerini 6lgmek adina bir anket gondermislerdir. Arastirma sonucuna
gore benzer oranlarda ayrilma niyeti sergileyen isgorenlerin birbirleriyle daha yogun
eposta iletisimi gerceklestirdigi gozlemlenmistir. Yazarlarin bulduklart bir diger ilging
bulgu ise yiliksek ayrilma niyeti gosteren isgorenlerin diisiik dlizeyde ayrilma niyeti
gosterenlere gore is arkadaslart ile daha az iletisimde oldugu yoniindedir. Bu da
gostermektedir ki eposta iletisimleri {izerinden bir inceleme ile Orgiitler kaybetmek

istemedikleri isgorenleri tespit ederek bu konuda gerekli 6nlemleri alabileceklerdir.

Yukarida 6zetlenmis makalelerden anlagilmaktadir ki isgdrenlerin isten ayrilma
niyeti sergilemeleri isten ayrilma eyleminin disinda hem orgiit hem de bireyin arzu
etmedigi neticeleri ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiit yoneticileri bunun bilincinde hareket
etmeli, tim bu olumsuz ¢iktilarin getirebilecegi zararlar1 analiz ederek, iggorenlerin
sergiledikleri isten ayrilma niyetlerine karsi gerekli &nlemleri almaldir. Orgiitlerin
strdiiriilebilir basarty1 yakalayabilmesinin yolu isgdrenlerini isten ayrilma niyetine iten

faktorleri ¢ok iyi anlamasi ve derinlemesine analiz edebilmesidir.

2.2.5. Isten ayrilma niyetinin engellenmesi

Isten ayrilma niyetinin bilissel bir siire¢ oldugundan daha 6nceki basliklarda
bahsedildi. Buna gore isgoren bireysel, drgiitsel ve orgiit dist bir¢ok faktorden dolay1 bu
stireci Orgiitten ayrilmay1 diisiinme, bagka Orgiit arayisinda olma, alternatif is olanagi
diistinme ve nihayetinde ayrilma karar1 verme seklinde yasamakta ve bu niyeti sergileyen
isgorenlerin bir kismi1 bunu eyleme doniistiirerek orgiitten ayrilmaktadir. Bu nedenle

orgiitler isgdrenin yasamis oldugu bu biligsel siireci ¢ok iyi bir sekilde analiz ederek
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stirecin baginda isgorenin ayrilma niyetini engellemek icin ¢esitli stratejiler gelistirmelidir
(Altay ve Turung, 2018). Isgdrenin ayrilma niyetini tetikleyen faktdrler baz almarak
hazirlanmis stratejilere bagl kalarak bu stratejileri kararli bir sekilde uygulayan orgiitler
isten ayrilma niyetinin neden oldugu olumsuz etkileri minimize edebilecek ve isgdrenin

ayrilma niyetini eyleme doniistiirmesine de engel olabileceklerdir.

Yiiksek orandaki isgdren ayrilma niyeti oOrgiit yonetiminin 6diil, miikafatlar,
calisma sartlar1 ve yetersiz ise alim uygulamalarimin islevlerini yerine getirmedigi
konusunda orgiitleri alarma gecirmelidir. Bu nedenle orgiit calisanlar arasinda yiiksek
oranda ayrilma niyeti saptayan Orgiit yonetimi bu unsurlar iizerinde analizler yaparak
durumu tersine ¢evirecek ¢esitli iyilestirmelere de gidebilmelidir (Igbaria ve Greenhaus,

1992).

Bir orgiitte isten ayrilma niyeti sergileyen isgorenler Orgiit yOnetiminin
organizasyon yapisinin, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve bunun yaninda orgiit
calisanlarint elde tutuma politikalari1 degerlendirmesinde destekleyici bir rol
oynayacaktir (Bernthal ve Wellins, 2001). Orgiitlerin bu politikalari analiz ederek gesitli
iyilestirmeler gerceklestirmesinin Orgiit ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinde bir

azalma saglamas1 beklenir.

Konu ile ilgili alanyazinda havacilik sektoriinde yapilmig ¢caligsmalara bakildiginda
is kararsizliginin havayolu ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde belirleyici bir
etkisi gdzlemlenmektedir. Bunun yaninda havayolu c¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri
iizerine yapilmis olan calismalarda yazarlar sektorde faaliyet gosteren Orgiit
yoneticilerine is tatmini gibi isten ayrilma niyetinin diistiriilmesinde etkili olan orgiitsel
tutumlarin artirilmasina yonelik stratejiler uygulanmasi tavsiyelerinde bulunmaktadir

(Shin, Kim ve Kim, 2021).

2.3. Lider Uye Etkilesimi

Liderlik caligmalar1 arastirmacilar arasinda ¢ok yogun bir sekilde ¢alisilan konular
arasindadir. Bu arastirmalarin bu yogunlukta yapilmasi da liderin birey, grup ve orgiit
performansi/basarist iizerinde ne denli kilit 6neme sahip olduguna isaret etmektedir

(Sesen, Siiriicli ve Maslake1, 2019; Siiriicti, 2021).
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Liderlik lizerine yapilan aragtirmalar diisiiniildiiglinde ilk akla gelenleri geleneksel
liderlik yaklagimlarin1 konu alan arastirmalardir. Bu calismalarda genellikle liderin
ozellikleri, liderlik stilleri veya liderlerin astlara yonelik sergiledikleri davranislar
iizerinde odaklanildig1r goriilmektedir. Arastirmacilarin iizerinde durdugu lider odakl
yaklagim anlasilmakla birlikte etkin liderligin aslinda lider ve astlar arasindaki karsilikl
iyi iliskilere bagli oldugu da g6z ardi edilmemelidir (House ve Aditya, 1997). S6z konusu
gerceklestirilmis geleneksel liderlik aragtirmalari yalnizca lider {izerine yogunlagmakla
kalmayarak liderlerin tiim astlarina ayn1 dl¢lide davrandigini da varsaymaktadir. Bununla
birlikte, s6z konusu astlarin da bu davranigit homojen bir sekilde algilayarak benzer
tepkiler gosterdikleri kabul edilmektedir. Bu varsayimlarin yapildigi arastirmalari
elestirerek konuya yeni bir bakis akisi getiren lider iiye etkilesimi modeli ise tiim bu
almakta ve s6z konusu siireci aragtirma konusu olarak benimsemektedir (Bas, Keskin ve
Mert, 2010; Sahin, 2011). Getirmis oldugu bu yeni bakis agis1 ile aragtirmacilarin ilgisini
ceken lider iiye etkilesimi bdylece kisa zamanda arastirmacilarin ilgi odagina girmistir

(Siiriicii, 2021).

2.3.1. Lider iiye etkilesimi kavrami ve teorisi

Lider tiye etkilesimi ile ilgili ilk calismalar Dansereau Jr, Graen ve Haga, (1975)
tarafindan gerceklesmistir. S6z konusu calismalarda kavram ilk olarak Dikey Ikili
Baglant1 modeli (Vertical Dyad Linkage) seklinde adlandirmigsa da sonralar lider iiye
etkilesimi (Leader Member Exchange) olarak isimlendirilmistir (Dienesch ve Liden,

1986).

Lider iiye etkilesiminin teorik tabanina bakilacak olursa burada gelistirilmis ya da
miizakere edilmis rollerin yer aldig1 sdylenebilir (Dienesch ve Liden, 1986). Buna gore
orgiit iceresinde isgorenler islerini sahip olduklari roller yoluyla yerine getirmektedir (G.
Graen, 1976). Bu rollerin yaninda bu rollerin tanimlandigi ve gelistirildigi siire¢lerin de
incelenmesi liderlik arastirmalarinda bir gereklilik halini almistir. Buna gore, s6z konusu
rollerin ylizeysel ve eksik bir sekilde belirtilmis olmasindan dolay1 orgiit ¢alisanlar1 bu
rollerin tanimlarinin tamamlanmasi konusunda ¢aba sarf etmelidirler. Ancak bu sekilde
rol gergeklestirme siireci liderlik calismalarinda golgede kalmis noktalari

aydinlatabilecektir. Bu anlayisa gore, Orgiit icerisinde diger bireylerin rol
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performansindan giic alan bir birey (lider) diger bireyler {izerinde (liyeler) bu rol
performansi beklentisi sebebiyle baski uygulayacaktir. Sonu¢ olarak da organizasyon
yapisi igerisindeki hiyerarsik yapinin da etkili oldugu bu rol olusum siirecinde
organizasyona yeni katilan {iyelerin birim igerisindeki roliindeki en biiyiik etken bireyler
arasi etkilesim olacaktir. Lider iiye etkilesimi modeli ise tam olarak da bu rol tanimlanma
stirecinin nasil idare edildigi iizerine kurulmus bir model olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Dienesch ve Liden, 1986).

Lider iiye etkilesimi modeli, ileri siiriilen 6nceki liderlik ¢alismalarinin genellikle
iki temel varsayim lizerine yiiritiildiigiinii iddia etmistir. Buna gore, varsayimlardan
birincisi bir organizasyon icerisinde ayni lider sorumlulugunda calisan tiim {iyelerin ilgili
boyutlar (algi, yorum ve reaksiyonlar gibi) s6z konusuyken homojen bir yapi sergiledigi
seklindedir. Bu yaklagima gore s6z konusu homojen yapi tek bir birim ya da ¢alisma
grubu seklinde degerlendirilmektedir. Bir diger varsayim olan ikinci varsayim ise, liderin
iiyelere olan davraniglari ile ilgilidir. Bu varsayima gore, lider sorumlulugu altindaki her
bir liyeye aymi sekilde yaklasim sergilemektedir. Bu sebepledir ki bu zamana kadar
yapilan liderlik ¢aligmalarinda odak liderin alt ¢alisma grubuna yonelik sergilemis oldugu
ortalama tutum fiizerinde yogunlagmaktadir. Dansereau Jr ve arkadaglari, (1975)
caligmalarinda bu iki varsayimi liderlik c¢alismalarini yavaglatan bir yaklasim olarak
degerlendirmistir. Tam da bu noktada (sonralar1 Lider iiye etkilesimi olarak yeniden
adlandirilacak olan) dikey ikili baglantt modeli bu yaklasimlara alternatif olarak ortaya
atmiglardir. Bu alternatif model ile liderlik siirecini agiklayan ikili iliskinin her iki
tarafinin (lider ve iiye) da arastirmalarin odak noktasi haline gelmesi gerektigini
belirtmistir. Bu yaklasima gore liderlik siirecini aragtirmak i¢in en dogru arastirma birimi

iiyeyi birbirine baglayan siireci yansitan unsur olarak diisiiniilmesidir.

Daha 6nce de bahsedildigi iizere iiye ve lider arasindaki bu rol gelisimi her bir
etkilesimleri ile neticelenmektedir. Liderlerin kurdugu bu ikili iligkiler zaman kaynaginin
da yetersizligi ile yalnizca bazi iiyeler ile daha yakin bir sekilde ger¢eklestirebilmektedir.
Lider kalan tiyelerle olan etkilesimini ise en azindan yeterli performansi saglayabilmek
amaciyla bir is iligkisi diizeyinde siirdiirebilmektedir. Bu sebepten dolayidir ki lider iiye

etkilesimi modeli lider liye arasindaki bu etkilesimin kalitesini iki temel kategoride
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degerlendirmektedir. Bunlardan birincisi yiliksek giliven, etkilesim, destek ve
formal/informal ddiillerin olusturdugu grup i¢i etkilesimdir. Bir digeri ise bunu tam olarak
tersini ifade eden diisiik oranda giiven, etkilesim, destek ve ddiillerin oldugu grup dist
etkilesimdir. Bu etkilesimler organizasyon igerisinde hizli bir sekilde gelismekte ve

stabilize olmakta ve ayni1 sekilde de devam etmektedir.

2.3.2. Lider iiye Etkilesiminin gelisim siireci

Dienesch ve Liden, (1986) yapmis olduklari ¢aligmalarinda lider {iye etkilesiminin
gelisim siirecini kapsamli bir sekilde agiklamiglardir. Buna gore siire¢ sirasiyla ilk
etkilesim, liderin liyeye gorev vermesi, liyenin davranig ve tutumlari ve son olarak da

liderin {iyenin davranigina yonelik davranis ve tutumlari seklinde ilerlemektedir.

Ik etkilesim lider ve iiye arasindaki iliskinin basladigi andir. Bu tanisma
asamasinin olusumunda her bir tarafin yetenekleri, is deneyimi, alt yapisi gibi is ile iligkili
ozellikleri yaninda fiziksel 6zellikleri, yas1 ve karakteri gibi bireysel 6zellikleri de etkili
olmaktadir. Orgiite yeni giren bir iiye ile daha 6nceden &rgiit icerisinde ¢alismis olan
iiyenin lider ile gerceklestirecegi lider iiye etkilesimi de farklilik gdsterebilmektedir.

Buna gore yeni gelen tiyeler daha ¢ekinden olacaktir (Dienesch ve Liden, 1986).

[k etkilesim asamasinin hemen ardindan lider belirledigi iiyelere gérev vererek
modelin ikinci adimina gecis yapar. Bu sekilde lider iliskinin nasil sekillenecegine karar
verecek hamleyi atarak iiyeyi organizasyon igerisindeki yeni roliinde ve pozisyonunda

test edebilecektir (Dienesch ve Liden, 1986).

Liderin iliyeye gorev verme asamasini takiben tiglincli asama olarak {iye liderin
vermis oldugu is, gorev ya da sorumluluk karsisinda {iyenin tutum ve davranislari
gelmektedir. Uyenin lider iiye etkilesimi igerisindeki yerini belirleyen kilit girdi olarak
adlandirilan bu asamada gorev performanst yaninda davranigsal degiskenlere de kulak
vermek gerekmektedir. Bunun sebebi iiyenin kendisine verilmis olan gorevi yerine
getirirken ig performansinin yaninda davranigsal taktikler ile lideri etkileme amagli gaba

sarf etmesi olasiligidir (Dienesch ve Liden, 1986).

Son asama ise liderin, liyenin davranigsina yonelik davranig ve tutumlar
seklindedir. Bu asamada lider, iiyenin bir dnceki asamadaki performans, davranis ve

tutumlarin1 yorumlamay: ve aciklamayi amacglamaktadir. Bu lider iiye etkilesiminin
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belirlenmesinde biiyiik etkisi olan bir asamadir. Bu tutum ve davranislar bir¢ok 6nyargi
icermekle birlikte liyenin lideri manipiile etmesine de imkan saglamaktadir. Lider iiye
etkilesiminin siirekli, uzun dénemli ve yogun bir iligkiyi ifade etmesinden dolay1 iiye
cesitli davranigsal taktiklerle siirecin her agamasinda liderin yorumunu olumlu yéne dogru

degistirebilecek firsatlara sahiptir (Dienesch ve Liden, 1986).

2.3.3. Lider iiye etkilesimi boyutlari

Orgiitsel davranis alanyazinindaki bircok yapida oldugu gibi (6r. drgiitsel bagllik,
ise adanmiglik, is tatmini), yapilarin ¢oklu boyutlarinin tanimlanmasi ve deneysel
anlamda desteklenmesi hem yapinin hem de 6rgiitsel sonuglarla iligkilerin anlasilmasinda
bliylik 6neme sahiptir (Siiriicii, 2021). Ampirik arastirmalarda olusturulan yapilarin alt
boyutlari farkli para birimleri ile ayn1 havuza yapilan kaynak aktarimi gibi diistinilmelidir
(Dienesch ve Liden, 1986). Farkli agilardan olsa da iyi arastirilmis bu alt boyutlarin
olusturduklar1 yapiya katacaklar1 bir deger farkli oranlarda ve sekillerde de olsa her

zaman bulunmaktadir.

Lider tiye etkilesimi {izerine yapilmis calismalar da en baslarda kavrami tek
boyutlu bir sekilde incelemekteyken (G. B. Graen ve Uhl-Bien, 1995), rol teorisi
(Dienesch ve Liden, 1986; R. L. Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek ve Rosenthal, 1964) ve
sosyal miibadele teorisi (Blau, 1964) odakli aragtirmalarin da etkisi ile cok boyutlu bir
modelin lider iiye etkilesimi teorisini daha iyi agiklayacagi fikri oraya atilmis ve boylece
lider iiye etkilesimi modeli ¢ok boyutlu bir hale evirilmistir (Bas ve digerleri, 2010). Bunu
takiben kavramimn ¢ok boyutlu bir sekilde incelendigi farkli bircok c¢alisma
gerceklestirilmistir (Siirticii, 2021). Yapilan ¢aligmalar lider tiye etkilesimi modelinin alt
boyutlarini lider ve iiye arasindaki giliven derecesi, astin yeterliligi (Liden ve Graen,
1980), lider ve iiye arasindaki sadakat derecesi (Dansereau Jr ve digerleri, 1975), lider
ve liye arasindaki etkilesimin her ikisi tarafindan algilanan esitlik derecesi (Jacobs, 1970),
karsilikli etki derecesi (Yukl, 1981), lider ve iiye arasindaki kisiler arasi ¢ekim miktari

(Dansereau Jr ve digerleri, 1975) eklinde degerlendirmislerdir.

Dienesch ve Liden, (1986) yapilmis olan ¢ok boyutlu lider iiye etkilesimi
caligmalarindaki eksikliklere dikkat cektikleri arastirmalarinda lider iiye etkilesimi
modelini ¢ok boyutlu ele alarak yapimnin alt boyutlarini algilanan katki, baglilik ve etki
seklinde ifade etmislerdir. Bu sekilde lider tiye etkilesimi modelini ii¢ boyuttan olusan bir
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yapt ile aciklamislardir. Sonrasinda Liden ve Maslyn, (1998) lider {iye etkilesimi lizerine
yapilan ¢alismalarinda bu ii¢ boyuta profesyonel saygiy1 da ekleyerek dort boyutlu bir
yap1 ortaya atmistir. Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen bu yapinin yaygin bir
sekilde kullanildig1 ve akademik cevrede genel kabul gérmeye basladigi bilinmektedir
(Stirticii, 2021). Bu sebepten dolay1 da ¢aligmada lider tiye etkilesimi genel kabul goren;
baglilik, etki, katki ve son olarak da profesyonel saygi olmak iizere dort alt boyutta

incelenecektir.

2.3.3.1. Katki

Dienesch ve Liden, (1986) “katki” boyutunu her bir iiyenin ikili iliskinin ortak
amaglar (lsti acik ya da kapali) dogrultusunda ortaya koydugu is tabanli aktivitelerin
algilanan miktar, yon ve kalitesi seklinde tanimlamistir (s. 624). Katki boyutunun
tanimlamasinda her ne kadar lider ve iiyenin karsilikli ortaya koymus oldugu bir
kavramdan bahsedilse de asil odak noktasi {iyelerin goérev tabanli ortaya koyduklari

davranisglar lizerinde olmustur (G. B. Graen ve Scandura, 1987).

Lider iiye etkilesimi siirecinin baglarinda lider her bir liyenin performansini
degerlendirmektedir. Lider performansindan etkilendigi liye ve performansinin daha
diisiik oldugunu diisiindiigli iiyeleri karsilastirdiginda performansi yiiksek olan iiye ile
daha kaliteli bir etkilesim gerceklestirmektedir. Yiiksek kaliteli etkilesim lider ve iiye
arasinda yiiksek oranda kaynak aligverisi anlamina da gelmektedir. Bu se¢ilmis iiyelere
saglanan kaynaklar arasinda iicret, materyal ve ekipman destegi gibi fiziksel kaynaklarin
yaninda, bilgi ve etkileyici gorevlendirmeler gibi fiziksel olmayan kaynaklar da
olabilmektedir. Sonug olarak lideri daha ¢ok etkileyen iiyeler liderden daha fazla kaynak
ve destek alarak is performanslarinda artis saglayabilmektedirler. Buna ek olarak da
yiiksek lider iiye etkilesimi saglayabilen iiyeler is akdindeki tanimlamalarin da 6tesinde
gorevler alabilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Bu etkilesimin farkinda olan iiyeler
elde ettikleri kaynaklar karsiliginda liderlerin beklentileri dogrultusunda hareket ederek
liderin hedefine ulagsmasina dolayli yoldan katki saglamaktadirlar. Bu sekilde de lider iiye
etkilesimi teorisinin alt boyutu olan katki boyutu lider ve iiyenin karsilikli katkilari

iizerinde gergeklesen bir degisime odaklanmaktadir denebilir (Siiriicii, 2021).
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2.3.3.2. Etki

Dienesch ve Liden, (1986) “etki” boyutunu ikili etkilesimde her iki tarafin (lider
ve liye) is ve profesyonel degerlerden ziyade daha ¢ok kisisel boyutta yasadiklar: ¢ekim
seklinde tanimlamistir (s. 625).

Lider ve iiye arasindaki bu karsilikli bagin lider iiye etkilesimi olusumunda ve
devam ettigi siire¢ boyunca cesitli derecelerde varlik siirdiirmesi beklenmektedir. Is
tabanli olan lider tiye etkilesiminde katki en 6nemli alt boyut olarak kabul edilirken, etki
cok az ya da hi¢ rol oynamayabilmektedir. Fakat, baz1 lider iiye etkilesimleri etki alt
boyutunun roliiyle belirlenmis de olabilmektedir. Lider ve iiyenin birebirleriyle sadece
iyi vakit gecirdikleri i¢in siirekli bir etkilesim halinde olmalar1 buna bir 6rnek teskil
edebilir. Arkadasliklar is iligkileri yoluyla da gelisebilmektedir. Gegmis arastirmalar
gostermektedir ki etki alt boyutu lider iiye etkilesiminin olusum ve devam eden

stireglerinde baskin rol iistlenebilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998).

2.3.3.3. Baghlhk

Tiirkge literatiirde “vefakarlik olarak da karsimiza ¢gikan (Bas ve digerleri, 2010),
lider iiye etkilesiminin bir diger alt boyutu “baglilik”, lider ve {iyenin birbirine olan
sadakatini ifade etmektedir. Lider iiye etkilesiminin bu alt boyutunda vurgu toplum
icerisinde i¢iincii taraflar s6z konusu oldugunda gosterilen karsilikli destektir. Burada
anahtar ifade takim oyuncusu olmak olarak diisiiniilebilir (Dienesch ve Liden, 1986).
Burada lider ve iiye birbirlerinin davramis ve karakterlerini agik bir sekilde
desteklemektedir. Ozetle, lider ve iiye dis diinyada birbirlerini korumaktadir. Lider iiye
etkilesiminin olusumunda ve devamliliginin saglanmasinda baglilik alt boyutu kritik bir
Oneme sahiptir. Literatiirde baglilik alt boyutu iiyelere verilen gorev tiirlerinin
belirlenmesinde de bir arag olarak tartisilmistir. Buna gore liderler bagimsiz yargi ya da
sorumluluk iceren gorevleri baglilik etkilesiminin yiiksek oldugu iiyelere verme
egilimindedirler (Liden ve Maslyn, 1998). Karsilikl1 sadakat duygusu igeren Lider iiye
etkilesiminin bu alt boyutuna bu acgidan bakildiginda katki boyutu ile islevsellik
anlaminda benzerlik gdstermekle birlikte ayr1 bir boyut olarak ele alinmasi gerektigi

diisiiniilmektedir (Bas ve digerleri, 2010).
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2.3.3.4. Profesyonel Saygi

Dienesch ve Liden, (1986) lider iiye etkilesiminin tiim boyutlarinin yalnizca
baglilik, etki ve katkidan ibaret oldugunu iddia etmemislerdi. Aksine ¢alismalarinda lider
iiye etkilesimi modelini olusturan baska boyutlarin var olma olasiliklarindan ve bu
konuda daha fazla arastirma yapilmasi gerektiginden de bahsetmislerdir (Liden ve

Maslyn, 1998).

Liden ve Maslyn, (1998) sosyal degisim teorisi tabanli arastirmalarinin da etkisi
ile lider iiye etkilesiminin diger alt boyutlarinin giiven, saygi, agiklik ve diiriistliik gibi
kavramlarin karsilayabilecegini iddia etmistir (G. B. Graen ve Scandura, 1987; Liden ve
Maslyn, 1998). Bunun iizerine, yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda literatiirde kabul gérmiis
mevcut iic boyuta ek olarak “profesyonel saygi” alt boyutunu ortaya atmislardir.
islerini yapislari ile ilgili olusturduklari itibarin algilanma derecesi olarak tanimlanmaigtir.
Bu alg1 bireyin karsi taraf ile ilgili kisisel tecriibeleri araciligi ile olusabilecegi gibi, karsi
tarafin 6zgegmisini okuma ya da gegmis basarilarini inceleme seklinde gegmise yonelik
bilgilere dayali da olabilmektedir. Ozetlenecek olursa, lider ve iiye heniiz birlikte
calismadan ve hatta tanismadan dahi aralarinda profesyonel saygi insa edebilmektedir.
Bu sebeptendir ki profesyonel saygi, baghlik alt boyutuna gore daha kisa siirede
olusturulabilmektedir. Arastirmalarinin basina giiven ve profesyonel saygi kavramlarini
ortaya atan Liden ve Maslyn, (1998), sonu¢ olarak giiven alt boyutunu bagliliktan
ayristiramamis fakat profesyonel sayginin lider {iye etkilesimi i¢erisinde kendine has ayri

bir alt boyut oldugunu gostermistir (s. 65).

2.3.4. Lider iiye etkilesiminin sonuclari

Lider iiye etkilesimi {izerine yapilan ge¢mis aragtirmalar lider iiye etkilesiminin
bircok bireysel ve orgiitsel sonuglar1 oldugunu gostermektedir (Aslan ve Ozata, 2009;
Gerstner ve Day, 1997; Sahin, 2011). Daha 6nce de bahsedildigi {izere lider iiye etkilesimi
modeli, lider ve takipgileri arasindaki iliskinin kalitesi iizerine vurgu yapan bir model
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu degisim sonucunda lider sadece vaktinin yettigi
kadariyla belli tiyeler ile yakin etkilesim igerisine girerken, digerleri ile ise formal is

iliskilerinin gerektirdigi kadar etkilesimlerini siirdiirmektedirler. Bunun neticesinde
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neredeyse tim liderler, iiyeleri grup i¢i ve grup dis1 olarak iki simnifta kategorize

etmektedir.

Lider ve grup igi iiye etkilesimi yani bir bagka deyisle yiiksek kalitedeki lider {iye
etkilesimi, astlarin orgiitsel baglilig1, orgiitsel vatandaslik davranisi, kariyer basarisi, is
tatmini, i performansi, yaraticilik ve etkili takim ¢aligmasi gibi birgok is yaklagim ve
davranigi tizerinde olumlu etkiye sahip oldugu bilinmektedir (Dulebohn, Bommer, Liden,
Brouer ve Ferris, 2012; Erdogan ve Liden, 2006; Estiri, Amiri, Khajeheian ve Raye;j,
2018; Gerstner ve Day, 1997; Ilies, Nahrgang ve Morgeson, 2007; L. Wang, Jiang, Liu
ve Ma, 2017). Bunun yaninda, yliksek lider iiye etkilesimi neticesinde astlar daha diisiik
stres algilarken, isten ayrilma niyetlerinde de bir azalma gozlemektedirler. Ote yandan
grup dist lyeler ve lider arasindaki iligkiler, yani diislik kalitede gerceklesen lider iiye
etkilesimi ise astlarin diisiik kaynak erisiminde neden olmaktadir. Bununla birlikte diisiik
kalitedeki lider iiye etkilesimi yine diisiik is tatmini ve Orgiitsel baglilik ile neticelenmekte
ve yiksek oranda isten ayrilma niyeti gibi Orgiit yonetiminin arzulamadigi olumsuz

orgiitsel sonuglara sebep olabilmektedir (Gerstner ve Day, 1997; Sahin, 2011).

Lider iiye etkilesiminin tutumsal ve davranigsal olarak ortaya ¢ikan Orglitsel
sonugclar arasinda orgiitsel vatandaslik (Burton, Sablynski ve Sekiguchi, 2008), is tatmini
ve isten ayrilma niyeti (D. Choi, Kraimer ve Seibert, 2020), yaratic1 performans (W. He,
Fehr, Yam, Long ve Hao, 2017), is arkadaglarina yonelik zararli davranislar (Tse, Lam,
Gu ve Lin, 2018), algilanan orgiit politikalar1 (Aggarwal, Goyal ve Nobi, 2018) ve
motivasyondan bahsedilebilir (Jung, Yoo ve Jung, 2021).

Grup i¢i ve grup dis1 konseptini test eden ilk arastirma bir devlet liniversitesinde
60 lider ve iiyenin ikili etkilesimleri tizerinde gergeklestirilmistir. Her akademik takvimde
yeni bir iiyenin katildig1 bu organizasyon yapisinda ikili etkilesimlerin neredeyse %90°1
yeni olarak smiflandirilmistir. Arastirmada veri toplama islemi akademik yilin
baslangicindan sonraki ikinci, dordiincii, yedinci ve dokuzuncu aylar olmak iizere dort
dalga halinde yapilandirilmis miilakat yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir. Lider ve
iiye arasindaki etkilesimin kalitesi etkilesimin iki tarafin1 olusturan lider ve iiye bakis
acisin1 da kapsayacak sekilde olgiimii gerceklestirilmistir. Calisma sonucuna gore grup
ici lider liye etkilesiminde (grup dist lider iiye etkilesiminin aksine) lider dikkati, lider
destegi, iliyelerin is icin ayirdiklar1 siire ve efor miktari, iiyelerin ise olan olumlu

yaklagimlarinin daha fazla oldugu ve is sorunlarin daha az oldugu goézlenmistir.
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Calismada ayrica s6z konusu alginin hem lider hem de iiyeler icin gegerli oldugu

belirtilmistir (Dansereau Jr ve digerleri, 1975).

Gilintimiizde de yogun bir sekilde ¢alisilan lider iiye etkilesimini bir takim orglitsel
davranssglar ile iligkilendirilen birgok ¢alisma mevcuttur. C. He, McCabe ve Jia, (2021)
ingaat iscileri lizerinde yapmis olduklari ¢alismada insaat iscileri ve liderleri arasindaki
lider tiye etkilesiminin emniyet iklimi ile pozitif yonden iligkisini saptamigtir.
Isgorenlerin emniyet davranislar: iizerinde belirleyici rol oynayan (Havold ve Nesset,
2009; Teo, Ling ve Chong, 2005); emniyetsiz olay, yaralanma ve hatta 6liimleri azaltarak
emniyet performansini artiran emniyet ikliminin (Choudhry ve Fang, 2008; Wallace ve
Chen, 2005) lider iiye etkilesimi ile olan bu iliskisi, lider iiye etkilesiminin bir¢ok
sektorde kilit 6neme sahip olan emniyet konusunda da oOrgiitsel sonuglart oldugu

goriigiinii destekler niteliktedir (C. He ve digerleri, 2021a).

Bolat, (2011) lider iiye etkilesimi kalitesinin tiikenmislik tizerindeki etkisi iizerine
yapmis oldugu arastirmasini Ankara’da bes yildizli bir otel c¢alisanlart iizerinde
gerceklestirmistir. Arastirma bulgulart lider iiye etkilesiminin tiikenmiglik hissi
iizerindeki anlamli etkisini sergiler niteliktedir. Bulgular dig, grupta yer alan astlar i¢
gruptaki astlara nazaran daha fazla tiikenmislik yasadigin1 gostermektedir. Bu sonuglar
yine literatiirde gerceklestirilmis olan gecmis ¢alismalar ile de paralellik gostermektedir.
Isgorenlerin tiikenmislik diizeylerinin yiiksek olmasinin orgiitsel ve bireysel acidan
bir¢ok olumsuz yan1 oldugu dikkate alindiginda orgiitlerin lider iiye etkilesimi kalitesini
artirmak amagli ¢aligmalar gergeklestirmesi yine orglitler ve ¢alisanlar agisindan faydali

olacaktir.

2.4. Arastirma Degiskenlerine Yonelik Literatiir Taramasi

Bu boliimde aragtirmaya konu edilen ise adanmiglik, lider-iiye etkilesimi ve isten
ayrilma niyeti degiskenlerinin incelendigi akademik ¢aligmalara yer verilmistir. Asagida
s0z konusu degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini igeren bir alanyazin taramasi

paylasilmaktadir.
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2.4.1. ise adanmishk ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Orgiitsel davranis alaninda literatiir incelendiginde, olumlu orgiitsel ¢iktilar:
nedeniyle oldukga popiiler bir hale gelen (Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018) ise adanmiglik
ve arzulanmayan ciktilar1 sebebiyle dikkat ¢eken ve organizasyonlarin ehemmiyet
gosterdikleri bir diger kavram olan isten ayrilma niyeti (Demirbas ve Hasit, 2016; Tugrul
ve Kogoglu Sazkaya, 2021) ve bu kavramlar arasindaki iligkiyi inceleyen c¢aligmalara

oldukga sik rastlanmaktadir.

Yagiz, (2021), bibliyometrik yontem kullanarak yapmis oldugu g¢alismasinda,
yonetim organizasyon alaninda yerel yazinda yazilmis olan ise angaje olma (ise
adanmislik) konulu 97 makale iizerinde bir analiz gergeklestirmistir. Bu analiz sonucunda
ise adanmislik konulu bu c¢alismalarin biiyiik bir kisminin isten ayrilma niyeti {izerine
odaklandigin1 gézlemlemistir. Caligsma verileri bilim akademik c¢evrelerin bu iki kavram

arasindaki iliskiye vermis oldugu 6nemi kanitlar niteliktedir.

S6z konusu olgularla ilgili Tiirkiye ve uluslararasi literatiirde cesitli sektorlerde
gerceklestirilmis ¢aligmalar bulunmaktadir. Uzakdogu’da gerceklestirilmis ¢aligmalara
ornek olarak Arokiasamy, Rizaldy ve Qiu, (2022) Vietnam’da calisan 652 fabrika iscisi
iizerinde gergeklestirdikleri calisma gosterilebilir. Yazarlar arastirmalarinda otantik
liderlik ve ise adanmighigin isten ayrilma niyetine olan etkisini incelemislerdir Anket
sonuclar1 alanyazinda gergeklestirilmis gegmis sonuclarla paralellik géstermis ve fabrika
is¢ilerinin ise adanmishik diizeyleri yiikseldikge daha diisiik isten ayrilma niyeti

sergiledigi gozlemlenmistir.

S6z konusu kavramlar ile ilgili yapilan bir diger ¢aligma da farmakoloji
sektoriinde gerceklestirilmistir. Heyns, McCallaghan ve Elizabeth, (2022) 350
farmakoloji endiistrisi ¢alisan1 iizerinde gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda ¢alisanlarin
lider destegi, psikolojik ihtiyaglari, psikolojik yipranmalari, ise adanmigliklar1 ve isten
ayrilma niyetlerini incelemislerdir. Anket sonuglar1 sektdrde c¢alisanlarin ige
adanmisliklar1 ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlaml bir iligkiyi gostermistir. Buna
gore ise adanmishiklar1 yiiksek olan c¢alisanlarda isten ayrilma niyeti daha diisiik
gbzlenmigtir. Yazarlar sonucglarin alanyazinda diger endiistrilerde gerceklestirilmig

benzer ¢caligmalar ile de paralellik gosterdigini belirtmislerdir.

Iki kavram arasindaki iliskinin incelendigi bir diger calisma da Gupta ve Shaheen

(2017) Tarafindan gergeklestirilmigtir. Calismada ise adanmigligin isten ayrilma niyetine
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olan etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin incelemeyi amaclayan
arastirmacilar, aragtirmalarin1 gerceklestirmek iizere farkli sektorlerde calisan 228
isgorenin anket yanitlarin1 kullanmiglardir. Veri analizi sonucunda yazarlar literatiir ile
paralel sonuglar elde ettiklerini ve ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti izerinde negatif
anlamli bir iliskinin varhigin1 goézlemlediklerini ifade etmislerdir. Bu iliskinin de
psikolojik sermaye ile daha da gii¢lendigini belirtmislerdir. Bu iliskiden hareketle
yazarlar Orgiit yonetimlerine elde tutmak istedikleri isgorenlerin ise adanmigliklarini da

diizenli araliklarla 6lgmelerini tavsiye etmislerdir.

Iki kavram arasindaki iliskiyi inceleyen bir diger arastirma da (Memon, Salleh ve
Baharom (2016) tarafindan gergeklestirilmistir. Malezya petrokimya endiistrisinde
calisan 422 isgdrenden alinan anket yanitlari yardimi ile aragtirmalarini gergeklestiren
yazarlar. Veri analizleri sonucu yiiksek diizeyde ise adanmig isgorenlerde daha diisiik
diizeyde ayrilma niyeti gozlemlemislerdir. Yazarlar g¢aligmalarinin sonunda insan
kaynaklart uzmanlarinin bu c¢alismadan dersler cikartmasi gerektigini ifade ederek,

degerli isgdrenlerini elde tutmanin bir yolu olarak da adanmighiga vurgu yapmislardir.

Literatiir incelendiginde s6z konusu iki kavram arasinda anlamli bir iligkinin
gozlemlenmedigi arastirmalar da mevcuttur. Bu arastirmalardan biri Biiyiikbese ve
Gokaslan, (2018) tarafindan gergeklestirilmistir. Biiylikbese ve Gokaslan, (2018) emek
yogun bir sektor olarak kabul edilen tekstil alaninda faaliyet gosteren firmalarda
gerceklestirdikleri ¢alismalarinda ise adanmiglik ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
bir iligkiye rastlamamislardir. Yapilmis olan literatiir taramasi ile paralel bir sonug elde
edemeyen yazarlar bunun sebebini dar 6rneklem (arastirmada 6rneklem sayist 112 olarak
belirtilmistir) olarak ifade etmislerdir. Bunun yaninda, arastirma degiskenlerine iliskin
kullanilan 6lgeklerin, cevaplayicilarin siibjektif yargilarina son derece acik olmasi ve
calisgma ortamindan kaynaklanan kisisel sikintilarin da arastirma sonucunu
etkileyebilecegini ifade etmislerdir. Calismada tavsiyeler kisminda daha genis
orneklemler ile arastirmanin baska bolgelerde de tekrarlanmasi gerekliligi

vurgulanmugtir.

Insan kaynaginin siirdiiriilebilir rekabette ana unsur olarak diisiiniildiigii havacilik
sektoriinde ise adanmiglik ve isten ayrilma niyeti kavramlari dikkat edilmesi gereken
unsurlar arasinda yer almalidir. Alanyazin géstermektedir ki havacilik ¢aliganlar1 arasinda

bu iki kavram arasindaki iligkiyi inceleyen ¢ok az sayida ¢alisma mevcuttur. Bu az
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sayidaki ¢aligmalardan biri Markos ve Dibekulu, (2021) tarafindan gerceklestirilmistir.
353 Etiyopya Havayollar1 ¢alisan1 iizerinde yaptiklar1 aragtirmalarinda yazarlar
calisanlarin ige adanmiglik seviyeleri ve igen ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iligki
gozlemlemistir. Aragtirma sonucu gostermektedir ki ise adanmislik diizeyleri ylikseldikce
calisanlar daha disiik diizeyde isten ayrilma niyeti sergilemektedir. Yazarlar
caligmalarinda gozlemlemis olduklar1 sonuglarin, alanyazinda diger sektorlerde

gerceklestirilmis olan ¢alismalar ile paralellik gosterdigini ifade etmislerdir.

S6z konusu iki orgiitsel davranis olgusu arasindaki iliskiyi havacilik sektoriinde
inceleyen yapilmis bir diger ¢aligma ise Vatansever Durmaz, (2019) tarafindan
gerceklestirilmistir. Yazar ¢alismasini emek yogun bir sektdr olan havacilik endiistrisinde
dikkat ¢eken unsurlardan olan stres, ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti kavramlar
iizerine gergeklestirmistir. Ozel bir havayolu firmasinda calisanlar iizerinde
gerceklestirdigi anket verilerinin sonuglar1 gostermistir ki; ise adanmiglik kavraminin alt
boyutlar1 olan adanma ve yogunlagsmanin c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ilizerinde
anlamli etkisi vardir. Buna gore, havayolu c¢alisan1 kendini isine adadik¢a ve isine

yogunlastikca, isten ayrilma niyeti de azalmaktadir.

Alanyazin taramasindan goriildiigii lizere s6z konusu iki kavram arasindaki
iligkiyi inceleyen Tiirkge ve uluslararast yazinda caligmalar bulunmakta. Farkli
sektorlerde ve farkli cografyalarda yapilan ampirik ¢aligmalar gostermektedir ki ise
adanmislik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar daha diisiik isten ayrilma niyeti sergilemektedir.
Iki kavram arasindaki iliskinin havacilik alaninda incelendigi ¢ok kisith sayida ¢alisma
bulunmakla birlikte, mevcut ¢calismalarin yalnizca havayolu ¢aliganlarina odaklandigi ve
sektoriin diger ¢alisanlar lizerinde herhangi bir ¢aligmanin bulunmadig1 goriilmektedir.
Yine havayolu endiistrisinde yapilmis mevcut c¢aligmalar diger sektorlerde
gerceklestirilmis calismalar ile paralellik sergilemektedir. Yani havacilik ¢alisanlarinin
ise adanmigliklar1 ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iligki bulunmakta, ige

adanmislig1 yiiksek calisanlar daha diisiik isten ayrilma niyeti sergilemektedir.

2.4.2. Ise adanmishk ve lider iiye etkilesimi arasindaki iliski

Aggarwal, Chand, Jhamb ve Mittal, (2020) lider iiye etkilesimi ve ise adanmislik
arasindaki iliskiyi de aragtirmalarinin bir pargasi olarak incelemis ve ¢alismalarinda lider

iiye etkilesimi, ise adanmislik, Psikolojik uzaklasma kavramlarini ve psikolojik giiclin
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aract roliini aragtirmayir amaclamislardir. Caligmalarin1  gergeklestirmek iizere
Hindistan’in farkli sehirlerinde bilgi islem ve ilag¢ endiistrisinde faaliyet gdsteren
firmalardaki isgorenlerden elde ettikleri anket verilerini incelemislerdir. Toplamda 354
isgorenden elde edilen anket sonuglarina gore lider iiye etkilesimi seviyesi yiiksek
isgorenlerin ise adanmislart da yiiksektir. Bir bagka deyisle lider {iye etkilesimi ve ige
adanmislik arasinda pozitif anlamli bir iliskiye rastlanmistir. Yazarlar sonuglar ile ilgili

olarak gecmis c¢alismalar ile benzerlik gosterdigini vurgulamislardir.

Iki kavram arasindaki iliskiyi inceleyen bir diger arastirmada yazarlar
caligmalarinin amaglar1 olarak iki madde listelemisglerdir. Birincisini lider iiye etkilesimi
ve oOrgiitsel kiiltiiriin iggéren performansini gelistirmede etkisinin olup olmadigini
incelemek olarak ifade eden yazarlar ikinci amaglarini da isgérenlerin ise adanmisliklarini
analiz ederek isgdren performansi iizerine daha derin incelemeler gerceklestirme seklinde
siralamistir. Arastirmalarini gergeklestirmek iizere yazarlar Endonezya Giiney Sulwesi
eyaletinin baskent Makassar’da faaliyet gosteren bir telekomiinikasyon firmasinin 93
calisganindan aldiklar1 anket yanitlarinin analizini gerceklestirmislerdir. Yazarlar
arastirma modellerinin bir pargasi olarak lider iiye etkilesiminin ise adanmiglik iizerinde
etkisini incelemisler ve lider iiye etkilesiminin igsgorenlerin ise adanmigliklar: iizerinde

herhangi bir etkisinin olmadigin1 gézlemlemislerdir (Insan ve Masmarulan, 2021).

Iki kavram arasindaki iliskiyi inceleyen bir diger arastirma Wagner ve Koob,
(2022) tarafindan gergeklestirilmistir. Caligmalarinda sosyal hizmet uzmanlariin is
cevrelerinin artan bir sekilde arastirmacilarin ilgisini ¢ektiginden bahseden yazaralar. Bu
cergevede genellikle is yasamindaki negatifliklere odaklanildigini elestirerek kendilerinin
daha pozitif bir is cevresi yaratmak amaciyla bu calismayr gergeklestirdiklerini
belirtmislerdir. Bu amagla sosyal hizmet ¢alisanlarinin lider iiye etkilesimi seviyelerinin
ise adanmisliklarina nasil etki ettigini inceledikleri aragtirmalarinda veri toplama araci
olarak anket yontemini kullanmiglardir. Verilerin analizi sonucunda yazarlar lider iiye
etkilesimi seviyelerinin c¢alisanlarin ise adanmisliklarinda dogrudan bir etkiye sahip

olmadiklarmni belirtmislerdir.

ki kavram arasindaki iliskiyi arastirmalarmin bir pargasi olarak inceleyen
Tanskanen, Mékeld ve Viitala, (2019) Finli sirketlerde ¢alisan isgorenlerde bir anket
uygulamasi gerceklestirmistir. Farkli endiistrilerde c¢alisan toplamda 879 kisiden veri

toplayan yazarlar arastirmalarinda isgorenlerde yonetimsel kogluk, lider iiye etkilesimi
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seviyeleri, ise adanmiglik ve ig performansi kavramlarini aragtirmay1 amaglamiglardir.
Arastirma modellerinin bir kisminda isgdrenlerin lider iiye etkilesimi seviyelerinin ise
adanmuslari ile pozitif bir iligkisini 6ngoren yazarlar, yapmig olduklar analiz sonucunda
da bekledikleri gibi ¢alisanlarin lider iiye etkilesimi ve ise adanmisliklar1 arasinda pozitif

anlamli bir iligki gézlemlemisledir.

Bu konuda yapilmis bir diger ¢alisma da Cin’de gergeklestirilmistir. Mao ve Tian
(2022) arastirmalarinda  isgdrenlerin lider 1iye etkilesimi seviyelerinin ise
adanmisliklarina olan etkisinde psikolojik giivenin aract roliinii incelemislerdir.
Arastirma kapsaminda E-posta yoluyla Cin’in dogusunda faaliyet gosteren bir imalat
firmasindaki isgorenlerden toplamda 305 yanit elde edilmistir. Veri analizleri sonucunda
yazarlar lider iiye etkilesimi ve ise adanmishik arasinda pozitif anlamli bir iligki
gozlemlemislerdir. Bunun yaninda veri analizleri psikolojik gilivenin bu iliskide araci
etkisinin ~ oldugunu  gostermektedir. = Yazarlar  c¢aligmalarinda  isgdrenlerin
adanmigliklarinin gelistirilmesi adina bu ¢alismanin 6nemli bir katki sagladigini ifade

etmislerdir.

Lider iiye etkilesimi ve ise adanmuiglik ile ilgili yapilmig bir diger arastirmada
(Altinay, Dai, Chang, Lee, Zhuang ve Liu, 2019) lider iiye etkilesimi ve ise adanmiglik
arasindaki iliskide rol fazlaligi ve is glivencesinin aract roliinii incelemeyi
amaclamiglardir. Tayvan’da faaliyet gosteren bes yildizli sekiz farkli uluslararasi otel
calisanlarina uygulanmis olan toplam 310 anket sonucu ¢alismada degerlendirilmistir.
Veri analizlerinin sonuglarina gore lider iiye etkilesiminin ise adanmislik tizerinde pozitif
etkisi bulunmaktadir. Fakat, yazarlar rol fazlalig1 ve is giivencesinin bu iliskideki aracilik
roliinii incelemeleri ¢aligsmalarinin orijinallik kazandigin1 ve alanyazina katkilarinin bu
sekilde gergeklestigini ifade etmiglerdir. Yazarlara gore, calismalarinin turizm ve
konaklama igletmelerinde insan kaynagi departmanlar1 icin degerli katkilar

saglamaktadir.

Kavramlar arasi iligkinin incelendigi bir diger arastirma da Tasova, Pehlivanoglu
ve Civelek, 2023) tarafindan gerceklestirilmistir. Calismalarindaki amaci lider {iye
etkilesiminin is tatmini tizerindeki etkisi ve bu iligskide ise adanmiglik ile orgiitsel destek
tarafindan bir araci etkinin varligi gosterilmistir. Arastirmalarinin bir parcasi olarak
yazarlar lider iiye etkilesiminin ise adanmishik iizerindeki dogrudan iligkisini de

incelemislerdir. Yazarlar ¢alismalarinda sosyal degisim kuramina atifta bulunarak lider
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iye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski beklendigini
belirtmislerdir. Cropanzano ve Mitchell, (2005) sosyal degsim kuramina gore lider ve ast
arasindaki bagimli iligki sonucu bazi ylkiimliliikkler olustugunu ifade etmislerdir.
Agarwal, Datta, Blake-Beard ve Bhargava, (2012) ise astlarin liderlerine karsi
hissettikleri yilikiimliiliiklerden dolay1 daha fazla orgiitsel baglilik, 6rgiitsel vatandaslik ve
ise adanmishik hissettiklerine vurgu yapmuslardir (akt. Tagsova, Pehlivanoglu ve Civelek,
2023). Calisma kapsaminda Tiirkiye’de faaliyet gosteren ilag endiistrisi temsilcilerine
uygulanan anket sonucu elde edilen veri analizleri sonucunda beklenildigi tizere lider iiye

etkilesiminin ise adanmislik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi gézlenmistir.

Kavramlar arasi iligkiyi inceleyen bir diger ¢alisma da Al Hakim ve Soetjipto,
2020) tarafindan gerceklestirilmistir. Calisma kapsaminda yazarlar lider iiye etkilesimi
ve igyerinde eglencenin ise adanmislik ve igyerindeki uygunsuz davranislar lizerindeki
etkisini Olgmeyi amaglanmistir. Arastirmanin uygulamasint gergeklestirmek adina
Endonezya Telekom sirketinde farkli merkezlerde calisan 130 isgdrenden yanitlar
alimmigtir. Sonuglar diger calismalar ile paralellik gdstermistir. Sonug olarak yazarlar
lider tiye etkilesiminin ise adanmislik {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi bulundugunu

ifade etmislerdir.

Iki kavram arasindaki iligkinin incelendigi kisith sayida arastirmanin yaninda
farkli arastirma modellerinin bir pargasi olarak da kavramlar arasindaki iliskinin
incelendigi goriilmektedir. Sonug olarak alanyazin iki kavram arasinda pozitif ve anlamli

bir iligkinin varligini desteklemektedir denilebilir.

2.4.3. Lider iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Orgiitsel davranis alanyazininda oldukca popiiler olan isten ayrilma niyetinin son
zamanlarda arastirmacilarin dikkatini ¢eken lider iiye etkilesimi ile olan iligkisi tizerinde
yapilan arastirmalar son zamanlarda Tiirkce ve Ingilizce alanyazininda popiiler hale
gelmektedir. Bu goliimde bu iki kavram arasindaki iligskinin de incelendigi akademik

caligmalara yer verilmigtir.

Isten ayrilma niyetinin lider iiye etkilesimi ile olan iliskisini inceleyen
caligmalardan birisi Sahin (2011) tarafindan turizm, gida ve tasimacilik alanlarinda

faaliyette bulunan firmalarda ¢alisan iggorenler iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmaci
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gerceklestirmis oldugu ¢alismasinda lider {iye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif bir iligki gdzlemlemistir. Calismasinda veri analizleri sonucunda gézlemlenen bu
iligkinin alanyazinda gerceklestirilmis ge¢mis ¢aligmalar ile paralellik gosterdigini ifade
eden yazar bu iki kavram arasindaki iligkide cinsiyetin diizenleyicilik etkisini de
incelemis fakat aradaki iliskide herhangi bir diizenleyicilik etkisine rastlanmamaigtir.
Fakat yazar ¢aligmada kadin isgorenlerde s6z konusu iki kavaram arasindaki negatif

iliskinin daha yogun gozlemlendigini ifade etmistir.

Lider iiye etkilesimi ve igten ayrilma niyeti arasinda iliskiyi inceleyen bir diger
arastirma da Kahsiung, Tayvan’da faaliyet gosteren yiiksek teknoloji firmalarinda
gerceklestirilmistir. Calisma ast ve iist pozisyonlarda ¢alisan 365 personelden toplanan
veriler ile gergeklestirilmistir. Anket uygulamasi gerceklestirilen 365 personelin 124 {inii
yoneticiler olustururken, 241 katilimci da takim {iyesi olarak adlandirilmistir. Anket
sonucu elde edilen veriler 1s51¢inda yazarlar lider iiye etkilesiminin isgdrenlerin isten
ayrilma niyeti iizerindeki iliskisinde herhangi bir anlamli etkiye rastlanmadigini ifade
etmigtir. Fakat bu iki kavram arasindaki iligki algilanan 6rgiit desteginin araci roliiyle
birlikte anlamli hale gelmektedir. Yazarlar g¢alismalarinin sonunda elde ettikleri
sonuglarin farkli endiistrilerde ve kiiltiirlerde de test edilmesinin gerekliligine vurgu
yaparken, c¢alismanin farkli endiistriler ve kiiltiirlerde gergeklestirilmesinin farkl

sonuclar dogurabilecegini ifade etmislerdir (C. He ve digerleri 2021).

Iki kavram arasindaki iliskinin teknoloji endiistrisinde gerceklestirildigi bir diger
calisma da Wu ve digerleri (2023) tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda
yazarlar; lider iiye etkilesimi, algilanan orglitsel destek, iste devamsizlik ve isten ayrilma
niyeti gibi orgiitsel davranista yaygin bir sekilde incelenen ve ayni zamanda teknoloji
firmalarin yonetimleri tarafindan da dikkat ¢eken s6z konusu kavramlarin aralarindaki
iligkiyi  incelemeyi amaglamiglardir.  Aragtirmacilar c¢alismalarinda  teknoloji
endiistrisinde faaliyet gosteren firma ¢alisanlarindan elde ettikleri toplamda 365 anket
sonucunu degerlendirmislerdir. Aragtirmada lider {iye etkilesiminin isyerinde fiziksel
varlik gosterme (presenteism) araciligryla dolayli olarak isten ayrilma niyetine etkisinin
oldugunu ifade etmislerdir. Bunun yaninda fiziksel varlik gostermenin lider iiye
etkilesimi-isten ayrilma niyeti iligkisi {izerindeki aracilik etkisinin de isgorenlerdeki
algilanan oOrgiitsel destek zayif oldugunda gozlemlendigini rapor etmislerdir.

Arastirmanin bir parcasi olarak yapilmis olan bir diger analiz sonucuna gore ise, algilanan

62



orgiitsel destek yiiksek seviyelerdeyken lider iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki negatif anlamli iligki algilanan orgiit desteginin diismesi ile fark edilemez hale
gelmektedir. Bir baska ifade ile algilanan Orgiit desteginin lider iiye etkilesimi-isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide bir diizenleyici etkisi oldugu rapor edilmistir.
Calismalariin sonunda yazarlar elde ettikleri sonuglarin insan kaynaklari politikalari igin
bliyik onem tasidigini  ve insan kaynagi planlamalarinda referans olarak

kullanilabilecegini belirtmislerdir.

S6z konusu kavramlar arasindaki iliskiyi inceleyen bir diger giincel arastirma
Chiu ve arkadaslar1 (2020) tarafindan gergeklestirilmistir. Daha dnce atletlerin koglari ile
olan lider iiye etkilesimi diizeyleri ve ayrilma niyetleri arasinda iligkiyi inceleyen
herhangi bir ¢alisma yapilmadigini ifade eden yazarlar, Kore’de egitim veren dort ana
iiniversitede okuyan Ogrenci atletler arasinda gergeklestirdikleri arastirmalarinda
ogrencilerin lider iiye etkilesimi diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif
anlamli bir iliski goézlemlemislerdir. Yazarlar calismalarinda s6z konusu iligkide
psikolojik giiclendirme kavraminin alt boyutlarindan olan anlamlandirma ve 06z
belirlemenin araci etkilerinin oldugunu belirtmislerdir. Calismalar1 sonucunda atletlerin
koglart ile iliskilerinin 6nemine deginen yazarlar, iiniversite yonetimlerinin igten ayrilma
niyetinin olumsuz etkilerinden de haberdar olmalar1 gerektiginin altin1 ¢izerek ellerinde
onemli bir deger olarak bulunan atlet dgrencilerin ayrilma niyetlerini kontrol altinda
tutmak adma yonetimin lider iiye etkilesimi diizeyleri iizerine odaklanmalarinin da

onemine vurgu yapmislaridir.

Lider lye etkilesiminin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini inceleyen
gerceklestirilmis bir diger calisma da giivenlik alaninda yapilmistir. AlHashmi ve
arkadaslar1 (2019) tarafindan gerceklestirilmistir. Yazarlar Birlesik Arap Emirlikleri’nde
gorev yapmakta olan 1500 polis memuru iizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda
literatiir ile paralel sonuglar elde ettiklerini ifade etmislerdir. Lider ve iiye iliskilerinin
kritik 6nem tasidig giivenlik alaninda yiiksek oranda lider iiye etkilesimi sergileyen polis
memurlarinin daha diisiik isten ayrilma niyeti sergiledikleri gozlemlenmistir. Yazarlar
sonuclarin gecmiste glivenlik alaninda yapilmis benzer ¢alismalarla zitlik gosterse de
diger sektorlerde  gerceklestirilen  ¢alismalarla  paralellik  gosterdigini  de

vurgulamaktadirlar.
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Iki kavram arasindaki iliski az da olsa havacilik sektoriinde de arastirmalara konu
olmustur. Bunlara bir 6rnek M. Chung ve Jeon, (2020) tarafindan havayolu sektoriinde
gerceklestirilmistir. Giiney Kore’de faaliyet gosteren havayollarinda calisan kabin
personeli tlizerinde gerceklestirilmistir. Sosyal degisim iliskilerinden olan lider {iye
etkilesimi ve takim {iye etkilesiminin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkilerini inceledikleri arastirmalarinda aragtirmacilar yiiksek oranda lider iiye etkilesimi
diizeyine sahip kabin ekibi ¢alisanlarinin daha diisiik isten ayrilma niyeti sergilediklerini
ifade etmislerdir. Bu sonuglarin farkli sektorlerde ve kiiltiirlerde de gerceklestirilmig
geemis arastirmalar ile paralellik gosterdigini ifade etmislerdir. Havayolu sektoriiniin
rekabetin ¢cok yogun oldugu bir sektdr oldugunu ifade eden yazarlar, kabin ekipleri gibi
tiikketicinin dogrudan muhatap oldugu calisanlarin etkili rekabette kilit dneme sahip
oldugunu belirtmislerdir. Bu sebepledir ki rekabet giiciine zarar gelmemesi adina kabin
ekiplerinin isten ayrilma niyetleri sonucunda havayollarina sebep olacagi olumsuz
sonuglar1 elimine etmek isteyen havayollarmin lider iiye etkilesimi {izerinde daha ¢ok

arastirma ve stratejik planlama yapmasi 6nem arz etmektedir.

Iki kavaram arasindaki iliskiyi inceleyen bir diger ¢alisma ise Muldoon, Keough
ve Lovett, (2018) tarafindan ger¢eklestirilmistir. Amerika Birlesik Devletleri’'nde farkl
sektorlerde tam zamanli olarak ¢aligsan 281 isgdrenin lider iiye etkilesimi ve isten ayrilma
niyetleri tizerindeki iligkide orgiitsel stres unsurlari, 6rgiitsel degisim, politika algilar1 ve
isyerindeki kisiler aras1 anlasmazliklarin aracilik etkilerini inceledikleri ¢aligsmalarinda
lider iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasinda bekledikleri gibi anlamli ve negatif
bir iligkinin varligi gézlemlenmistir. Bunun yaninda aragtirma kapsaminda her bir
kavramin ayr1 ayri aracilik etkisi de gdzlemlenmistir. Arastirmacilar c¢aligmalarinin
sonunda Orglit akademisyenlerin ve yonetimlerinin lider {iye etkilesimi iizerinde daha ¢ok

durmalar1 gerektigini ve daha yogun ¢aligmalar yapmalar1 gerektigin ifade etmislerdir.

Lider liye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen bir diger
calisma Ozdevecioglu, Demirtas ve Kurt (2015) tarafindan gerceklestirilmistir.
Arastirmalarinda yazaralar isgorenlerin lider {iye etkilesimlerinin isten ayrilma niyetleri
ve oOrgiitsel vatandaglik davranislar1 {izerindeki etkisi ve anlamli isin aracilik roliinii
incelemeyi amaclamislaridir. Calismalarin1 gergeklestirmek iizere yazarlar yiiz yiize
anket yontemini kullanmiglaridir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir fabrikada calisan 440

isgorenden alinan yanitlar ile elde edilen veri sonuglarinin analizi 1518inda arastirma
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modelinin bir parcasi olarak lider iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
incelenmistir. Calisanlarin lider iiye etkilesimi seviyeleri ve isten ayrilma niyetleri
arasinda anlamli ve negatif bir iliski ongérmiislerdir. Fakat, alanyazinda yapilan diger
caligmalarin aksine yapilan ¢alismada fabrika ¢aligsanlarinin lider iiye etkilesimi seviyeleri

ve isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamustir.

Iki kavram arasindaki iliskiyi inceleyen bir diger calisma da saglik sektoriinde
gerceklestirilmistir. Kim ve Yi (2019) arastirmalarinda lider iiye etkilesimi ve takim
iiyeleri etkilesiminin (Team Member Exchange) isten ayrilma niyeti ve is tatmini
izerindeki etkisini incelemeyi amaclamiglardir. Yazarlar aragtirmalarini gergeklestirmek
iizere Kore’de calisan hemsireler lizerinde bir anket uygulamasi gerceklestirmislerdir.
284 hemgsire iizerinde gergeklestirilen anket verileri sonucunda yazaralar. Lider {iye
etkilesiminin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif anlamli bir etkisi oldugunu
gozlemlemiglerdir. Bunun yaninda takim {iye etkilesiminin isten ayrilma niyeti iizerinde
anlamli bir etkisi gozlemlenmemistir. Bu sonuglardan hareketle yazarlar hemsgirelerin
isten ayrilma niyetini azaltmada lider iiye etkilesimi seviyesinin artirilmasinin takim iiye

etkilesiminin artirilmasindan daha 6nemli oldugunu vurgulamislardir.

Mete, Sokmen ve Sokmen (2021) lider {iye etkilesiminin algilanan amir destegi
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskideki diizenleyicilik roliinii inceledikleri
arastirmalarinda toplamda 411 c¢alisana anket uygulamasi gergeklestirilerek arastirma
verilerini elde etmislerdir. Ankara bdlgesindeki savunma sanayiinde faaliyet gdsteren
orgiitlerdeki isgdrenlerden alinan veriler 15181inda literatiir ile paralel olarak lider iiye
etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iligki gézlemlenmistir.
Yine aragtirma modellerinin bir parcasi olarak da algilanan amir destegi ve isten ayrilma
niyeti arasinda negatif anlamli bir iliskinin yaninda lider iiye etkilesiminin bu iliskide

diizenleyici etkisinin oldugunu gézlemlemislerdir.

S6z konusu kavramlar arasindaki iligkiyi akademik c¢alisanlar iizerinde
gerceklestiren ¢alismalarinda Nguyen, Pham ve Vo, (2023) 246 yiiksekdgretim ¢alisani
ile bir anket gergeklestirmislerdir. Yazarlar arastirmalarinin motivasyonu olarak
Vietnam'da devlet kuruluslarinda, 6zellikle yiiksekdgretimde gerceklesen isgdren devir
hiz1 krizini isaret etmislerdir. Arastirma kapsaminda lider iiye etkilesiminin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetini hafifletip hafifletmedigini ve bu iliskinin altindaki mekanizmay1

ortaya konmasi amaclamistir. Elde edilen veriler sonucunda lider iiye etkilesiminin
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calisanlarin igten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi ve buna ek olarak isten
ayrilma niyetleri lizerinde psikolojik giivenlik ve ise baglanmanin artirilmast yoluyla
dolayli etkisinin de oldugu gozlemlenmistir. Yazarlar ¢alismalarmin lider iiye etkilesimi
ile igten ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik giivenlik ve ise baglanmanin aracilik

roliine iliskin var olan literatiire katki saglandigini ifade etmislerdir.

Goriildiigli lizere yapilan alanyazin taramasinda lider iiye etkilesiminin isten
ayrilma niyeti ile olan iligkisi iizerine basta havacilik endiistrisi olmak iizere saglik,
giivenlik, imalat sanayi, tasimacilik, gida, turizm, {iniversiteler ve teknoloji endiistrileri
gibi Dbirbirinden farklilik gosteren g¢esitli alanlarda gergeklestirilen caligmalara
rastlanmistir. Bu calismalar cografi olarak da farklilik gostermistir. Arastirmalarin
uygulamalar1 Tirkiye’nin yaninda uzak dogu, orta dogu ve bati {ilkelerinde
gerceklestirildigi goriillmektedir. Buradan hareketler iki kavram arasindaki iligkinin farkli
kiiltiir, endiistri ve cografyalarda test edildigi soylenebilir. Genellikle iki kavram arasinda
negatif bir iligkinin gézlemlendigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Fakat, iki kavram
arasindaki iliskinin yalnizca araci ve diizenleyici faktorler ile anlam kazandigi ya da
herhangi bir iligkinin gozlemlenmedigi arastirmalara da rastlanmistir. Bu da bize orgiitsel
davranig ¢aligmalarinda analiz yapilirken durumsalliga verilmesi gereken 6neme vurgu

yapmaktadir.

2.4.4. Diizenleyici degisken olarak lider iiye etkilesimi

Bu kisimda orgiitsel davranis alanyazininda lider {iye etkilesimi kavraminin
arastirma modellerinde diizenleyici degisken olarak incelendigi oOrgiitsel davranig
caligmalarina yer verilmistir. Bu sekilde lider iiye etkilesimi kavraminin gesitli orgiitsel
davranig yapilar1 arasindaki iliskileri nasil etkiledigi ve ne tiir diizenleyici etkilerde

bulundugunun gozlemlenmesi saglanacaktir.

Lider tye etkilesimi kavraminin diizenleyici degisken olarak kullanildigi bir
calisma Horoub ve Zargar (2022) tarafindan gergeklestirilmistir. Arastirmaci
caligmasinda Filistinli akademisyenlerdeki giiclendirici liderlik ve is tatmini kavramlarini
incelemistir. Ayrica, bu iki kavram arasindaki iligskide lider iiye etkilesimi ve lidere giiven
kavramlarinin aracilik ve diizenleyicilik rollerini de arastirmistir. Toplamda 178 Filistinli
akademisyenden anket yanit1 alan arastirmacilar, veri analizleri sonucunda gii¢lendirici

liderlerin varliginda Filistinli akademisyenlerin i tatmininde bir artis gozlemlediklerini
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rapor etmislerdir. Bunun yaninda lider iiye etkilesiminin bu iligkide bir diizenleyici rolii
oldugunu ifade eden arastirmacilar bu arastirma modelini is talep kaynak kurami ve
sosyal degisim kuramia dayandirdiklarini belirtmislerdir. Calismaya gore, Filistinli
akademisyenlerin lider iiye etkilesimi seviyelerinin yiiksek oldugu durumlarda,

giiclendirici lider ve is tatmini arasindaki iliski daha da giiglenmektedir.

Lider {iye etkilesiminin arastirma bir aragtirma modelinde diizenleyici degisken
olarak incelendigi bir diger arastirma da Tiirkiye’de Haydaroglu ve Besler (2021)
tarafindan gerceklestirilmistir. Aragtirmacilar ¢alismalarinin amacini bes faktor kisilik
ozelliklerinin orgiitsel muhalefete etkisinde lider- iiye etkilesiminin diizenleyici roliinii
incelemek olarak ifade etmislerdir. Calisma kapsaminda ¢esitli sektorlerde faaliyet
gosteren 750 beyaz yakali calisandan elde edilen anket verileri degiskenler ile ilgili
cikarimlar elde edilmistir. Buna gore diizenleyici degisken olarak modele dahil edilen
lider-iiye etkilesiminin diizenleyicilik rolii yalnizca iki kisilik &zelliginin Orgiitsel
mubhalefet davranislar iizerindeki etkilerinde ortaya ¢ikmistir. Bunlardan birincisi olan
disa doniikliik kisilik o6zelligidir. Caligmada disa doniikliik kisilik 6zelliginin gizli
mubhalefet lizerinde negatif yonlii bir etkisi gdzlenmistir. Arastirmacilar bu iligkinin lider-
iiye etkilesiminin diisiik oldugu seviyeler i¢in daha da belirgin bir sekilde gézlemlendigini
ifade etmislerdir. Buna gore liderleri ile iyi iligkiler gelistiremeyen disa doniik tiyeler is
arkadaglariyla sorunlarin1 daha da az paylasma egilimindedirler. Diger kisilik 6zelligi ise
sorumluluk kisilik ozelligidir. Arastirma sonuglarina gore, sorumluluk kisilik
ozelligindeki isgorenler agik muhalefet yaparken yer degistirmis muhalefet yapmay1
tercih etmemektedir. Sorumluluk kisilik 6zelligindeki isgorenler sorumluluk bilincinde
hareket etmeleri sebebiyle goriislerini ¢oziime katki saglamayacak bireylerle paylasma
egiliminde olmamakla birlikte, daha az yer degistirmis muhalefet davranis1 sergilerler.
Arastirmaya gore lider iiye etkilesimi seviyesi yiikseldik¢e ¢ok fazla tercih edilmeyen yer
degistirmis muhalefet davranigi daha da azalmistir. Bu durumu arastirmacilar isgdrenlerin
goriiglerini paylasma hususunda yoneticiler ile bir sorun yasamadiklari i¢in diger

kanallar1 kullanmay1 tercih etmeyecekleri seklinde agiklamiglaridir.

Lider tiye etkilesimi kavramiin diizenleyici olarak kullanildig1 bir ¢aligma da
Anwar, Yasmin ve Kashif (2022) tarafindan ger¢eklestirilmistir. Yazarlar ¢caligmalarinin
amacint ise adanmishigin is performansina etkisinde lider iiye etkilesimi seviyesinin

diizenleyici rolii olarak ifade etmislerdir. Yazarlar arastirmalarint gergeklestirmek iizere
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Pakistan’in Rawalpindi ve Islamabad sehirlerinde faaliyet gosteren reklam acentalarinda
calisan 150 isgorenden elde ettikleri anket yanitlarini analiz etmislerdir. Elde ettikleri
sonuclara gore isgorenlerin ise adanmigliklarinin is performanslari iizerinde anlamli bir
etkisi mevcuttur. Caligmalarinda isgorenlerin lider iiye etkilesimi seviyelerinin bu
kavramlar arasindaki iliskide herhangi bir diizenleyici etkisinin olmadigim

gbzlemlemislerdir.

Pakistan’da gergeklestirilen bir diger aragtirmada engel olma-meydan okuma stres
faktorlerinin ve ¢iktilari (is tatmini, isten ayrilma niyeti) {izerindeki etkisinde lider iiye
etkilesimi seviyesinin diizenleyici rolii incelenmistir. Aragtirmay1 gerceklestiren (Tahir
ve Ali, 2020) Pakistan’da ¢esitli orgiitlerde ¢alisan toplam 253 isgdrenden elde ettikleri
veriler iizerinde bir analiz gerceklestirmistir. Analizler sonucu meydan okuma stres
faktorleri ve is tatmini arasinda pozitif bir iligki gdzlemlenmistir. Bunun yaninda, engel
olma stres faktorleri ile isten ayrilma niyeti arasinda da pozitif bir iligki gézlemlenmistir.
Lider iiye etkilesimi seviyelerinin diizenleyici rolii ise meydan okuma stres faktorleri ve
is tatmini arasinda goriilmistlir. Lider tiye etkilesimi seviyelerinin yiiksek oldugu

durumlarda iki kavram arasindaki iliskinin daha da giiclendigi goriilmektedir.

Benzer baglamda siirdiiriilen bir diger ¢alisma da Afrika’da gergeklestirilmistir
Kanake ve Kemboi (2020) tarafindan gergeklestirilen calismada ¢alisan giiclendirme ve
yenilik¢i i davraniglart arasindaki iliskide lider {iye etkilesiminin diizenleyici etkisi
incelenmistir. Arastirmanin gergeklestirilmesi adina Kenya’da faaliyet gdsteren iiretim
firmalarinda ¢alisan toplam 470 isgérenden elde edilen anket yanitlar1 kullanilmistir.
Analiz sonuglar1 gostermistir ki calisan giiclendirme yenilik¢i ¢alisma davranislarini
olumlu bir sekilde etkilemektedir. Ayrica, isgorenlerin lider liye etkilesimi seviyelerinin
bu iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Yapilan ¢aligma sonuglarinin
firma yoneticileri agisindan Onem tasidigini ifade eden yazarlar. Firma yOnetimine
calisma analizlerinin isgdrenleri yenilik¢i caligmaya gotiiren bir bulvar olarak tabir
etmiglerdir. Yazarlara gore, bu yolun incelenmesi ile Covid-19 gibi zorlayic1 zamanlarda
bile isgorenleri yenilik¢i davraniglara iten yollart en gilizel sekilde insa etme firsati

sunacaktir.

Lider iiye etkilesiminin diizenleyici degisken olarak incelendigi bir diger ilging
arastirma da Avrupa’da gergeklesmistir. Uluslararasi is seyahatlerini gergeklestiren

isgorenlerin i yorgunluklari tizerine ¢aligmalarini yapan Mikeld, Tanskanen, Kangas ve
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Heikkild, (2021), Finlandiya’da faaliyet gosteren bir hizmet sirketi ¢alisgan1 arasindan
uluslararasi seyahat gergeklestiren 269 kisiden veri toplamistir. Sonuglardan beklenildigi
iizere daha uzun seyahatler daha yiiksek seviyede yorgunluga sebep olmaktadir. Lider
iiye etkilesimi seviyelerinin aragtirma modelindeki yerinde bakildiginda ise seyahat
stireleri ve yorgunluk arasindaki pozitif iliskinin yalnizca lider iiye etkilesimi seviyesi
yiiksek calisanalar arasinda gozlendigi goriilmektedir. Calismada, diger isgorenler
arasinda ise bu iki kavram arasindaki iligkinin anlamsiz oldugu gézlenmistir. Buna gore
lider iye etkilesimi seviyesi diistiikce bu iki kavram arasindaki iliski de zayiflamaktadir.
Sonu¢ olarak yapilan arastirma icerisinde en yiiksek diizeyde yorgunluk sergileyen
isgorenler uzun siireli seyahat eden lider iiye etkilesimi seviyeleri yiiksek isgorenler

olarak rapor edilmistir.

Son olarak bir diger arastirma (C. Y. Kim, (2021) tarafindan gerceklestirilmistir.
Calisma kapsaminda Giiney Kore’de finans, iiretim, dagitim, teknoloji, insaat ve kamu
sektorlerinde faaliyet gdsteren 12 farkli organizasyonda c¢alisan 333 kisiden veri
toplanmistir. Calismada ¢alisanlarin lider tiye etkilesimi seviyelerinin farkli kavramlar
arasindaki iligkilerde diizenleyici rolii arastirilmistir. Veri analizi sonuglarina gore
psikolojik iyi olma hali ve bilgi saklama davraniglar1 arasindaki iliskide lider iiye
etkilesimi seviyesinin herhangi bir diizenleyici etkisi gozlenmemistir. Benzer bir sekilde,
lider iiye etkilesimi seviyesi psikolojik iyi olma ve bilgi manipiilasyonu arasindaki
iliskide de diizenleyici etkiye sahip degildir. Fakat, calisma gostermistir ki iggorenlerin
lider tiye etkilesimi seviyesi iggorenler arasindaki psikolojik iyi olma ve bilgi paylasimi
davramslar1 arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahiptir. Isgdrenlerin lider iiye

etkilesimi seviyesi yiikseldik¢e aradaki iliskinin yiikseldigi goriilmektedir.

Farkl1 sektorlerde ve cesitli cografyalarda yapilan birgok arastirmada goriildiigii
tizere iggorenlerin lider iiye etkilesimi seviyeleri ¢esitli orgiitsel davranig ve tutumlari ve
bunlar arasindaki iligkilerde énemli etkilere sahiptir. Ulkemiz de dahil olmak iizere;
Uzakdogu, Avrupa, Ortadogu ve Giiney Asya’dan farkli kiiltiirlere sahip c¢alisanlar
iizerinde gerceklestirilen bu calismalar ile lider iiye etkilesimi kavraminin isgérenlerin
orgiitsel davranis ve tutumlari arasindaki iligkilerdeki diizenleyici roliiniin incelenmesinin
onemi acik bir sekilde goriilmektedir. Bu durum lider iiye etkilesiminin arastirma
modellerinde diizenleyici faktor olarak incelenmesi konusunda bir motivasyon unsuru

olarak kabul edilebilir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma kapsaminda Tiirkiye’deki havacilik ¢alisanlarinin  ise
adanmisliklarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi incelenmis ve lider iiye etkilesimi

ile alt boyutlarinin bu etki lizerinde diizenleyici rolleri olup olmadig arastirilmistir.

Lider Uye Etkilesimi
e FEtki
e Bagllik
o Katki
e  Profesyonel Saygi

Ise Adanmuslik

e Dinglik Isten Ayrilma Niyeti

e Kendini Adama
e  Yogunlagsma

—

Sekil 3.1. Arastirmanin kavramsal modeli

Sekil 3.1°de goriildiigli tlizere c¢alisma modelinde {ii¢ farkli degisken
bulunmaktadir. Bunlar bagimiz degisken olarak ise adanmislik ve bagimli degisken
olarak da isten ayrilma niyeti seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Lider iiye etkilesimi ise
modelde diizenleyici degisken roliindedir. Bagimli degisken isten ayrilma niyeti tek
boyutlu olmakla birlikte modelin bagimsiz degiskeni ise adanmislik {i¢ farkli boyuttan
olugmaktadir. Bunlar sirastyla dinglik, adanmislik ve yogunlasma seklinde karsimiza
cikmaktadir. Son olarak da modelin diizenleyici degiskeni olan lider iiye etkilesimi ise
dort farkli boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlar sirasiyla etki, katki, baglilik ve profesyonel
saygidir.

Arastirma kapsaminda kullanilan hipotezler asagidaki gibidir:

H;: ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif anlamli bir iliski vardir.
H»: Ise adanmislik ile lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif anlaml bir iliski vardir.

H3: Lider tiye etkilesimi ve igten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Hy: Ise adanmishigin isten ayrilma niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin diizenleyici
rolii vardir.

Hs: ise adanmishigm isten ayrilma niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin alt
boyutlarindan olan etki boyutunun diizenleyici rolii vardir.

He: Ise adanmishigin isten ayrilma niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin alt
boyutlarindan olan baglilik boyutunun diizenleyici rolii vardir.

H7: Ise adanmishigin isten ayrilma niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin alt
boyutlarindan olan katk1 boyutunun diizenleyici rolii vardir.

Hs: Ise adanmishigin isten ayrilma niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin alt

boyutlarindan olan profesyonel saygi boyutunun diizenleyici rolii vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni olarak Tirkiye’de sivil havacilik endiistrisinde faaliyet
gosteren Orgiitlerde calisan tim bireyler se¢ilmistir. Havacilik endiistrisi insan ve
esyalarin bir noktadan bagka bir noktaya havadan tasimmasi ile ilgili aktiviteleri
icermektedir. Bu tanim havayollar1 ve havalimani operasyonlarini kapsadigi gibi tarifeli
ve tarifesiz yolcu ve yiik tasimaciligi, genel havacilik, havalimani faaliyetleri, hava trafik
kontrol ve diizenlemeleri, dogrudan havayolu yolcularina hizmet veren yer hizmetlerini
(bagaj, check-in, aktiviteleri, catering ve perakendecilik faaliyetleri) de kapsamaktadir.
Bu faaliyetlerin herhangi bir havalimaninda gerceklesmesi zaruri degildir. Ornegin bazi
havayollart ana merkezleri ve bilet satis merkezlerini fakli noktalarda
bulundurabilmektedir (Forecasting O. E., 2006). Bu tanimdan hareket ile ¢aligma igin
secilen evren olan Tiirkiye’deki havacilik endiistrisinde ¢alisan bireyler Sivil Havacilik
Genel Midiirliigiiniin (SHGM) 2022 yilinda en son yayinlamis oldugu raporunda 2021
yilt itibariyle 253,885 olarak bildirilmistir (SHGM, 2022). Calismada orneklem
bliytikliigiiniin belirlenmesinde ise Krejcie ve Morgan, (1970) tarafindan onerilen 384
rakami baz alinmistir.

Arastirmada kullanilan veriler Tiirkiye’de faaliyet gostermekte olan havacilik
isletmelerinde ¢alisanlarindan uygulanan veri formu araciligiyla kolayda orneklem
yoluyla elde edilmistir. Toplanan anketlerden 605’1 analizlerde kullanilmistir.

Katilimcilara yonelik detaylara bulgular kisminda yer verilecektir.
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3.3. Veri Toplama Teknigi ve Araci

Arastirmanin amact dogrultusunda olusturulan orneklemden veri toplamak
amaciyla anket formundan faydalanilmistir. Anket formu online bir platform olan
Google.form’a aktarilarak katilimcilara ulastirilmistir. Hazirlanan anket formunun ilk
boliimiinde katilimcilarin demografik dagilimlarini belirlemek amaciyla 6 ifade yer
almaktadir. Bu ifadeler katilimcilarin cinsiyetini, yasini, medeni durumunu, egitim
durumunu, meslekte calisma siiresini ve son olarak da is unvanlarini icermektedir.
sormaktadir. Katilimcilarin arastirma degiskenlerine iliskin goriislerini tespit etmek
amaciyla ise ikinci boliimde 25 ifade yer almaktadir. Tiim 6l¢eklerde yer alan maddeler
7 dereceli Likert formatina uygun sekilde hazirlanmistir. Derecelendirme, “kesinlikle
katilmiyorum” (1), “katilmiyorum” (2), “kismen katilmiyorum” (3), “kararsizim” (4),

“kismen katiliyorum” (5), “katiliyorum” (6) ve “kesinlikle katiliyorum” (7) seklindedir.

3.3.1. Arastirmada kullanilan dl¢ekler

Veri toplama teknigi ve aracinda bahsedildigi lizere, aragtirmanin amaci
dogrultusunda belirlenen evrenden veri toplamak i¢in anket formundan faydalanilacaktir.
Iki kisimdan olusan anket formunun ikinci kisimda ise katilimcilarin arastirma
degiskenlerine iliskin goriislerini tespit etmek amactyla 25 ifade bulunmaktadir.

Katilimcilarin igse adanmiglik diizeylerini belirlemek amaciyla, Schaufeli ve
Bakker (2003) tarafindan gelistirilen, Bil¢in ve Meydan (2014) tarafindan Tiirkge’ye “ise
angaje olma 6lgegi” seklinde uyarlanan, 9 ifade ve 3 alt boyuttan olusan ise adanmiglik
Olceginden faydalanilmistir. Anket formunda kullanilan 6lgek ifadeleri ve bu ifadelere
karsilik gelen alt boyutlar asagida goriildiigi sekildedir:

¢ Dinglik Boyutu:

o Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik hissederim.

o Isimi yaparken kendimi giiclii ve ding hissederim.

o Sabah uyandigimda ise gitme istegi duyuyorum.
e Kendini Adanma Boyutu:

o Isim bana cosku veriyor.

o Isim bana ilham veriyor.

o Yaptigim isten gurur duyuyorum.

¢ Yogunlasma Boyutu:
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o Yogun bir sekilde ¢alisirken kendimi mutlu hissediyorum.
o Isime gémiilmiis durumdayim.
o Calisirken kendimden geciyorum.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan isten ayrilma niyetine iliskin katilimci
goriiglerini belirleyebilmek amaciyla ise Scott ve arkadaslar1 (1999) tarafindan gelistirilen
ve tek boyuttan olusan isten ayrilma niyeti dlgegi kullanilmistir. Olgek daha &nce
Tiirkgeye cevrilmis, gecerlilik ve glivenirlilik testleri yapilarak birgok arastirmaci
tarafindan kullanilmistir (Aylan, 2012; Karaca vd., 2017; Demirci ve Tekiner, 2019).
Olgek 4 ifadeden olusmaktadir ve anket formunda 10., 11., 12. ve 13. ifadeler olarak yer
almaktadir. Veri analizi ters kodlama dikkate alinarak gergeklestirilecektir. Olgek
ifadeleri ise asagida goriildiigi sekildedir:

e Suan ¢alistigim isten daha ideal bagka bir iste calismay1 tercih ederim.

e Buraya basladigimdan beri is degistirme hakkinda ciddi diigiincelerim oldu.
e Emekli oluncaya kadar bu iste ¢calismay1 diisiiniiyorum.

e Gelecek yil igerisinde baska is aramayi ciddi bir sekilde diigiiniiyorum.

Calisanlarin ast st iligkilerinin kalitesini 6lgmek amaciyla Liden ve Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilmis olan “Cok Boyutlu Lider-Uye Etkilesimi Olgegi”
kullanilmistir. Olgek 4 alt boyut ve 12 ifadeden olusmaktadir. Anket formundaki son 12
soruya karsilik gelmekte olup dlgekte yer alan ifadeler asagidaki sekildedir:

o FEtki
o Kisi olarak {istlim beni begenir.
o Ustiim, insanlarin arkadas olmak isteyecegi bir kisi oldugumu diisiiniir.
o Ustiim, benimle ¢alismaktan memnundur.
e Baglhlk
o Konu hakkinda tam bilgim olmasa bile, tistiimiin verdigi kararlar
savunurum.
o Baskalar tarafindan elestirildiginde, listimii savunurum.
o Istemeden bir hata yaparsa, iistiimii digerlerine kars1 savunurum.
o Katki
o Ustiimiin sagladig1 destek ve kaynaklar, olmasi gerekenden fazladir.
o Ustiim, isle ilgili hedeflerime ulasmam i¢in normalde olmasi gerekenden
daha fazla ¢caba gostermektedir.

o Ustiim, gerektiginde bana yardim etmek igin ¢ok ¢alismay1 sorun etmez.
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e Profesyonel Saygi
o Ustiim, is hakkindaki bilgi diizeyimi begenir.
o Ustiim, is hakkindaki bilgi ve yeteneklerime saygi duyar.

o Ustiim, mesleki becerimi takdir eder.

3.4 Verilerin Analizi

Bu arastirmada alanyazin taramasi sonucu olusturulan hipotezlerin deneysel
olarak test edilmesi amacglanmistir. Bu sebepten dolay1 arastirmada nicel bir yaklasim
benimsenmistir. Calismada ise adanmishigin isten ayrilma niyetine etkisinde Lider Uye
Etkilesiminin diizenleyici etkisi incelenmektedir.

Calismada verilerin analizi i¢cin IBM SPSS, AMOS ve Process Macro programlari
tercih edilmistir. S6z konusu programlar analizlerinin yiiriitilmesinde genis akademik

cevrelerce kabul gérmiis giivenilir ve kullanict dostu bir arag olarak diistiniilmektedir.

3.5 Etik Bildirim

Ise adanmishigm isten ayrilma niyetine olan etkisinde lider-iiye etkilesiminin
diizenleyici rolii baslikli doktora tez calismasi etik kurul karari; Anadolu Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayimn Etigi Kurulu tarafindan 04
Haziran 2021 evrak kayit numarali ve 76872 protokol numarasiyla 29 Haziran 2021
tarihinde onaylanarak doktora tezi igin izin verilmistir. S6z konusu belge Ek 2’de

sunulmustur.
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4. BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde Tiirkiye’de g¢alisan havacilik calisanlarindan olusan veri setine
yonelik bilgiler paylasilacaktir. Katilimeilarin ilk olarak demografik bilgileri ele
alimmigtir. Ardindan, ayni veri setine yonelik tanimlayici istatistiklere yer verilmistir.
Sonrasinda aragtirmada o6nerilen model test edilirken ilk olarak aragtirma degiskenlerinin

giivenirlik ve gegerliligi test edilmis ve Onerilen modelin uyum indeksleri hesaplanmastir.

4.1. Katihmecilara Yonelik Demografik Bulgular

Yiiriitiilen arastirma kapsaminda Tiirkiye’de havacilik sektoriinde galisan toplam
605 kisiye ulagilmistir. Bu boliimde katilimeilara ait demografik verilere iliskin analizlere

yer verilmistir.

Tablo 4.1°den de anlasilacagi iizere arastirma kapsaminda ankete katilanlarin
%68’inin erkek, %34’linlin de kadin oldugu gozlemlenmektedir. Kadinlarin erkekler
kadar profesyonel firsatlardan faydalanamadigi, erkek niifusunun en yogun oldugu
sektdrlerden biri olma 6zelligindeki havacilik sektoriinden (Ferla ve Graham, 2019) elde
edilen bu arastirma 6rnekleminde kadin ve erkek oranlari arasinda ortaya ¢ikan bu

goreceli biiylik farkin bu sekilde beklenildigini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Tablo 4.1. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimi

Cinsiyet F %

Erkek 409 67.5
Kadin 196 325
Toplam 605 100

Tablo 4.2°de katilimcilarin yag araliklarina iliskin verilere yer verilmigtir. Buna
gore katilimcilarin biiyiilk ¢ogunlugunun 26-34 yas araliginda oldugu gozlenmektedir
(%49). Bunu birbirlerine yakin aralikta olan 25 yag ve alt1 (%21) ile 35-44 (%21) yas
araligindaki katilimcilar izlemektedir. Geg orta yas (45-54 yas aralifi, %7) ve yash
yetiskin (55 yas ve lizeri, %2) oraninin daha az olmasini sektdriin yogun ve yiiksek enerji
gerektiren faaliyetleri icermesine baglamak yanlis olmayacaktir. Yas ilerledikce

calisanlarin daha sakin ve yaslarina uygun sektorlere gectigi tahmin edilmektedir.
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Tablo 4.2. Katilicilarin yas araligina gére dagilimi

Yas Arahgi f %
25 yag ve altt 127 21
26-34 aras1 295 49
35-44 arasi 130 21
45-54 42 7
55 ve lizeri 11 2
Toplam 605 100

Arastirmaya katilan havacilik ¢alisanlarinin medeni durumlarinda iligkin veriler
ise Tablo 4.3’te verilmistir. Veriler incelendiginde katilimcilarin evli bekar dagilimlarinin
neredeyse yar1 yariya oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin %54°1 bekar,

%46°s1 da evli olarak raporlanmustir.

Tablo 4.3. Katilicilarin medeni durumlarina gore dagilimi

Medeni Durum f %
Bekar 325 54
Evli 280 46
Toplam 605 100

Katilimcilarin egitim durumuna yonelik verilere ise Tablo 4.4’te yer verilmistir.
Buna gore katilimcilarin biiyiikk cogunlugunun %59 oran ile lisans mezunu oldugu
goriilmektedir Yine bu oranit %21 ile yliksek lisans mezunlar1 ve %12 oran ile de 6n lisans
mezunlari takip etmektedir. Son olarak bu oranlar1 %4 ile doktora mezunlar1 ve %3 ile
lise mezunlar1 takip etmistir. Sonug olarak denilebilir ki ankete yanit verenlerin %96’s1
liniversite mezunlarindan olugsmaktadir.

Her sektorde oldugu gibi havacilik sektoriinde de galigabilmek i¢in sahip olunmasi
gereken birtakim kriterler mevcuttur. Her ne kadar bu kriterler sektor igerisinde ¢aliganin
yer aldig1 pozisyonlara gore degisiklik gosterse de genel anlamda yiiksek teknoloji
kullaniminin yogun olmast sektdr ¢alisanlariin yiiksek egitimli ve nitelikli olmasi
gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu sebepledir ki %96 gibi oldukea yiiksek goriinen bu

oranin ortaya ¢ikmast dogal karsilanmalidir.
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Tablo 4.4. Katilimcilarin egitim durumuna gore dagilimi

Egitim Durumu f %
Ortaokul 0 0
Lise 19 3
On lisans 72 12
Lisans 356 59
Yiiksek lisans 132 21
Doktora 26 4
Toplam 605 100

Tablo 4.5’te katilimcilarin meslekte calisma siirelerine ait degerlere yer
verilmektedir. Bu verilere gore katilimcilarin biiylik cogunlugunun %49 oran ile 5 yil ve
daha az siirede galistig1 goriilmektedir. Yine bu orant %23 ile 6-10 yil aras1 ¢alisanalar
ve %12 ile 11-15 yil aras1 ¢aliganlar takip etmistir.

Katilimeilarin egitim durumu grafiginde ilk dikkati ¢ceken 20 yil ve iizerinde
calisan sayisinin olduke¢a diisiikk olmasidir. S6z konusu oranin bu sekildeki dagilim
gostermesinin sebepleri yine Tirk havacilik sektoriiniin yakin donem tarihinde
yatmaktadir. Tiirkiye’de 2003 yilindan itibaren yapilan yasal diizenlemeler ile birlikte
sektorde faaliyet goOsteren havayolu sirketlerinin sayisinda keskin bir artig
gerceklesmistir. Bu artis ile birlikte sektor hizla biiyiiyerek yeni altyapi ve filo yatirimlar
gerceklestirilmis, baglanti sayis1 ve ucak bilet fiyatlarinda yeni diizenlemeler
gerceklestirilmistir. Tiim bunlar ciro ve istthdam sayilarinin hizla artmasini saglamistir.
Bu durum 20 yil ve iistiinde c¢alisan sayisindaki diisiik oranlarin en belirleyici sebebi
olarak diisiiniilebilir.

S6z konusu dagilimi agiklayan bir diger sebep ise tiim diinyay etkileyen Covid
19 salgininin havacilik endiistrisi tizerindeki etkileridir. Bir¢ok sektdrde oldugu gibi Tiirk
havacilik endiistrisi de bu salgindan paymi almig goériinmektedir. SHGM’nin 2022
raporunda yayiladig: verilere gore 2019°da 295.547 olan sektdrde calisan sayist 2020
yilinda 245.876’ya gerilemistir. Bu verilere gore bir yil icerisinde %17’lik bir diisis ile
yaklagik 50.000 personel isten ayrilmistir. Salgin etkisinin azalmasi ve seyahat
kisitlamalarinin kademeli olarak kaldirilmastyla 2021 yilinda hizli bir sekilde toparlanma
gerceklesmis ve toplam istihdam sayisi yaklasik 8000 artigla 253.885°e yiikselmistir. Bu
da bize 5 yil ve daha az c¢alisan sayisinin yiiksekligini a¢iklamaktadir (SHGM, 2022).
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Tablo 4.5. Katilimcilarin meslekte ¢alisma siirelerine gére dagilumi

Meslekte Calisma Siiresi f %
5 yil ve daha az 295 49
6-10 y1l aras1 139 23
11-15 y1l aras1 65 11
16-20 y1l aras1 47 8
21-25 y1l arasi 25 4
26-30 y1l aras1 19 3
31 yil ve iizeri 15 2

Tablo 4.6’da katilimcilarin i3 unvanlarina ait bilgiler paylasiimaktadir.
Calisanlarin ig unvanlariin agik uglu sekilde soruldugu bu parametrede alinan yanitlar
goriildiigh iizere gesitli basgliklar altinda siniflandirilmistir. Bu siniflandirma yapilirken
yapilan isin muhtevasi ve hizmet ettigi unsurlar temel alinmistir. Bu verilere gore is
unvanlarina gore smiflandirma 4 farkli sekilde gergeklestirilmistir. Tablo 4.6’da
gosterilen verilere gore katilimeilari en yiiksek oranda (%40) operasyon ve sirasiyla diger
destekleyici hizmetler (%28), ugus ekibi (%22) ve son olarak bakim-teknik personeli
(%10) takip etmektedir.

Tablo 4.6. Katilimcilarin is unvanlarina gore dagilimi

Meslekte Calisma Siiresi f %
Ugus ekibi 133 22
Operasyon 244 40
Bakim ve teknik personel 59 10
Diger destekleyici hizmetler 169 28
Toplam 605 100

4.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Testi Sonuclarina Yoénelik Bulgular

Arastirmanin bir pargasi olarak olusturulan hipotezlerin test edilmesi agsamasina
gecilmeden Once verilerin giivenilirlik ve gegerliliklerinin degerlendirilmesi biiyiik 6nem
arz etmektedir. Bu sebepten dolay1 aragtirmada faydalanilan 6lgeklerin glivenilirligini test
etmek amaciyla Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmistir. Alfa katsayist Olgek

giivenilirligini test etmede kullanilan kabul gormiis bir yontem olup, sifir ve bir arasinda
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bir degeri ifade etmektedir. Literatiirde kabul gérmiis bir alfa katsayis1 degeri ise 0,70 ve
iizeri olarak kabul gérmiistiir (Hair, Black, Babin, Anderson ve Tatham, 2006). Tablo
4.7°de oOlgeklere iligkin giivenilirlik analizi sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore ise
adanmislik 6lgcegi icin 0,845, lider-iiye etkilesimi i¢cin 0,903 ve isten ayrilma niyeti dlgegi
icin 0,734 degerleri bulunmustur. Bulgular ise adanmiglik 6lgeginin giivenilirlik
diizeyinin %84, lider iiye etkilesimi 6l¢eginin giivenirlik diizeyinin %90 ve son olarak
isten ayrilma niyeti 6l¢eginin giivenirlik diizeyinin %73 oldugunu gostermektedir. Sonug
olarak olgeklerin giivenilirlik diizeylerinin kabul edilebilir degerlerde oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.7. Arastirma dlgeklerine yonelik giivenirlik sonuglart

Kullanilan Olgek Cronbach’s Alpha Degeri
Ise Adannmuslik 0,845
Lider Uye Etkilesimi 0,903
Isten Ayrilma Niyeti 0,734

Aragtirmanin giivenirlik ve gecerliliginin test edilmesi amaciyla dogrulayict
faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonuglarinin karsilagtirilmasindan 6nce alanyazinda

kabul gérmiis uyum indeksleri ve uyum araliklar1 Tablo 4.8’de raporlandigi sekildedir.

Tablo 4.8. Uyum indeksleri, miikemmel uyum ve kabul aralikiar: tablosu (Hooper, Coughlan ve Mullen,
2008)

Indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0,970<CFI<1,000 0,950<CFI<,970
HOELTER >200 75<HOELTER<200

IFI 0,950<IFI< 1,000 0,900<IFI<,950

NFI 0,950<NFI<1,000 0,900< NFI<,950

RFI ,900<RFI<1,000 ,850<RFI<,900

RMSA 0,000<RMSA<,050 ,050<RMSA<,080

TLI ,95<TLI<1,000 ,900<TLI<,950

x2/df ,000< %2/df <2,000 2<x2/df <3

Dogrulayici faktor analizi sonrast modeli olusturan ii¢ degiskenin olgeklerine

iligkin bulgularin uyum indeskleri, miikemmel uyum ve kabul edilebilir uyum araliklar
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ile karsilastirmali olarak paylasilacaktir. Ilk olarak ise adanmuslik dlgegine iliskin
bulgularin uyum indeksleri ve kabul araliklari karsilagtirmali olarak Tablo 4.9°da
sunulmaktadir. Tablo 4.9°da goériildiigii lizere arastirmada faydalanilan ise adanmiglik
Olcegi gecerlik ve giivenilirlik kosullarint yerine getirmektedir (Hooper ve digerleri,

2008).

Tablo 4.9. Ise adanmishk dlcegine iliskin bulgularin uyum indeksleri ve kabul araliklar: tablosu (Hooper
ve digerleri, 2008)

Indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Ise Adanmshk
CFI 0,970<CFI<1,000 0,950<CFI<,970 ,986
HOELTER >200 75<HOELTER<200 533

IFI 0,950<IFI< 1,000 0,900<IFI<,950 ,986

NFI 0,950<NFI<1,000 0,900< NFI<,950 973

RFI ,900<RFI<1,000 ,850<RFI<,900 ,959

RMSA 0,000<RMSA<,050 ,050<RMSA<,080 ,041

TLI ,95<TLI<1,000 ,900<TLI<,950 979

x2/df ,000< %2/df <2,000 2<¥2/df <3 2,031

Arastirma modelinin diizenleyici degiskeni olan Lider liye etkilesimi igin
kullanilan 6lgege iligkin bulgular asagida Tablo 4.10’da gosterildigi sekildedir. Tabloda
goriildiigli lizere arastirmada faydalanilan Lider iiye etkilesimi Olgegi gecerlik ve

giivenilirlik kosullarini yerine getirmektedir (Hooper ve digerleri, 2008).

Tablo 4.10. Lider iiye etkilesimi élcegine iligkin bulgularin uyum indeksleri ve kabul araliklar: tablosu
(Hooper ve digerleri, 2008)

Indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Lider Uye Etkilesimi
CFI 0,970<CFI<1,000 0,950<CFI<,970 976

HOELTER >200 75<HOELTER<200 314

IFI 0,950<IFI< 1,000 0,900<IFI<,950 976

NFI 0,950<NFI<1,000 0,900< NFI<,950 ,964

RFI ,900<RFI<1,000 ,850<RFI<,900 ,940

RMSA 0,000<RMSA<,050 ,050<RMSA<,080 ,059

TLI ,95<TLI<1,000 ,900<TLI<,950 958

x2/df ,000< %2/df <2,000 2<x2/df <3 2,982
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Tablo 4.11°de isten ayrilma niyeti dlgegine iligkin bulgular, uyum inseskleri ve
kabul araliklar ile karsilastirmali olarak raporlanmistir. Buna gore arastirmanin bagiml
degiskeni olan isten ayrilma niyeti i¢in kullanilan 6l¢ek degerlerinin uyum iyiliklerini

saglandigini ifade etmek miimkiindiir.

Tablo 4.11. Isten ayrilma niyeti élceSine iliskin bulgularin uyum indeksleri ve kabul araliklar: tablosu
(Hooper ve digerleri, 2008)

Indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Isten Ayrilma Niyeti
CFI 0,970<CFI<1,000 0,950<CFI<,970 ,974

HOELTER >200 75<HOELTER<200 366

IFI 0,950<IFI< 1,000 0,900<IFI<,950 ,974

NFI 0,950<NFI<1,000 0,900< NFI<,950 ,970

RFI ,900<RFI<1,000 ,850<RFI<,900 910

RMSA 0,000<RMSA<,050 ,050<RMSAZ,080 ,065

TLI ,95<TLI<1,000 ,900<TLI<,950 ,921

x2/df ,000< y2/df <2,000 2< y2/df <3 2,613

Arastirma modelinin degiskenlerine yonelik tanimlayici istatistikler sirasiyla

Tablo 4.12, Tablo 4.13 ve Tablo 4.14’te sunulmaktadir.

Verilerin analiz edilmesinde 6nem arz eden noktalardan biri hipotezlerin
testlerinin gerekli varsayimlar1 karsilayip karsilamadiginin kontrol edilmesidir. Veri
setlerinin dagilimsal varsayimlar1 karsilamamasi durumunda yapilacak olan analizler
gecersiz ve yaniltici olabilmektedir. Bu sebeple normal dagilim istatistik alaninda 6nem
verilen unsurlardan biri olarak kabul edilmektedir (Arslan, Tung ve Colak, 2020). Bir¢cok
istatistiksel test veri setlerinin normal dagilima sahip oldugunu varsaymaktadir. Analizler
gerceklestirilmeden veri setlerinin normallik dagilimlari da kontrol edilmelidir. Bu
kapsamda arastirma modelini olusturan olgeklerin c¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) degerleri incelenmelidir. Normal dagilim sartinin kabul edilmesi i¢in ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinde genel kabul -1.5 ile +1.5 seklindedir (Tabachnick, Fidell ve
Ullman, 2013).

Yukaridaki bilgiler 1s1ginda, Tablo 4.12 incelendiginde ise adanmislik 6lgeginin
carpiklik degerlerinin -1,372 ve -,801 arasinda basiklik degerlerinin ise 1,167 ve -,204

arasinda oldugu goriilmektedir. Tablo 4.13 incelendiginde ise Lider iiye etkilesiminin
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carpiklik degerleri -1,088 ile -0,623 arasinda; basiklik degerleri de -0.338 ile 0.903
arasinda degismektedir. Son olarak Tablo 4.14 incelendiginde isten ayrilma niyeti
carpiklik degerleri 0.741 ile 0.913 arasinda; basiklik degerleri de -0.060 ile 0.541 arasinda
degismektedir. Sonug olarak, tiim olcekler ele alindiginda, ¢arpiklik degerlerinin -1.372
ile 0.913 arasinda, basiklik degerlerinin ise -0.338 ile 1.167 arasinda degistigi
gozlemlenmektedir. Yukarida verilen bilgiler 1s181inda s6z konusu degerlerin -1.5 ile +1.5

araliginda olmasi veri setinin normal dagilim sergiledigi gostermektedir.

Tablo 4.12. I[se adanmishik dlcegine iligkin tammlayict istatistikler tablosu

Ortalama Standart Varyans Carpikhk Basikhik
Sapma Istatistigi
S1 5,38 1,588 2,521 -1,175 ,686
S2 5,47 1,619 2,620 -1,372 1,167
S3 5,36 1,604 2,574 -1,125 ,597
S4 5,48 1,516 2,300 -1,214 ,926
S5 5,40 1,488 2,214 -1,061 ,488
S6 5,38 1,502 2,256 -1,042 ,367
S7 5,17 1,523 2,318 -,801 ,003
S8 5,29 1,542 2,377 -1,028 ,345
S9 5,06 1,660 2,755 -,815 -,204

Tablo 4.13. Lider iiye etkilesimi olcegine iliskin tanmimlayict istatistikler tablosu

Ortalama Standart Varyans Carpikhk Basikhik
Sapma Istatistigi
S10 5,18 1,540 2,372 -1,052 ,496
S11 5,21 1,463 2,141 -1,020 ,762
S12 5,36 1,453 2,112 -1,088 ,903
S13 5,00 1,556 2,421 -, 754 ,022
S14 5,01 1,470 2,162 -,625 -,153
S15 4,93 1,501 2,254 -,641 -,130
S16 4,80 1,614 2,604 -,623 -,338
S17 4,89 1,538 2,366 -,657 -,090
S18 4,86 1,521 2,313 -,696 -,095
S19 5,09 1,494 2,233 -,813 ,069
S20 5,12 1,400 1,960 -, 774 ,147
S21 5,14 1,518 2,304 -,855 ,154
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Tanimlayici istatistikte veri seti ile ilgili analiz edilmesi gereken diger 6lgiiler ise
ortalama, standart sapma ve bu 0l¢iiniin kaynagi olan verilerdeki degiskenlik olarak ifade
edilen “varyasyon”dur. Varyasyonun 0l¢iisii ise varyans olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Varyans degiskene ait verilerin merkezden uzakliklarini 6lgen karakteristik bir olgii
olarak tanimlanir. Varyansin pozitif karekokii alimarak da standart sapma elde
edilmektedir. Varyans, istatistik analiz ve tahmin teorisinde saglam bir 6l¢ii olarak
diisiiniilmekte, bu sebepten dolay1 da hipotez testi ve tahmin siirecinin temel kaynagi ve

dayanag1 olarak kabul edilmektedir (Akbulut, 2022).

Tablo 4.12 incelendiginde, ise adanmishik ifadelerine verilen yanitlarin
ortalamalar1 5,06 ve 5,48 araliginda degisim gosteritken bu ifadelerin varyansinin
ortalamadan 2,214 ve 2,755 birim aralifinda saptifi gozlemlenmektedir. Yine
arastirmanin bir diger degiskeni olan lider iiye etkilesimine iliskin tanimlayici
istatistiklerin yer aldigi Tablo 4.13 incelendiginde, lider iiye etkilesimi ifadelerine verilen
yanitlarin ortalamalarmin 4,80 ve 5,36 araliginda degisim gosterdigi ve bu ifadelerin
varyansinin ortalamadan 1,960 ve 2,604 birim araliginda saptigi goriilmektedir. Son
olarak Tablo 4.14 incelendiginde, arastirmanin bagimsiz degiskeni olan isten ayrilma
niyeti ifadelerinin ortalamalart 2,80 ve 2,92 araliginda degisiklik gdsterirken, bu
ifadelerin ortalamalarindan gerceklesen varyans sapmasinin 1,953 ve 2,261 oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.14. Isten ayrilma niyeti dlcegine iliskin tammlayict istatistikler tablosu

Ortalama Standart Varyans Carpikhk Basikhik
Sapma Istatistigi
S22 2,92 1,497 2,242 , 741 -,060
S23 2,90 1,504 2,261 ,770 ,039
S24 2,80 1,442 2,080 913 ,541
S25 2,75 1,398 1,953 ,845 ,484

4.3. Korelasyon Analizi Sonu¢larina Yonelik Bulgular

Arastirma modelinin test edilmesine gecilmeden Once arastirma modelinde
kullanilan degiskenlerin birbirleri ile olan iliskileri Pearson Korelasyon Katsayisi ile
degerlendirilmistir. Korelasyon analizi, sosyal bilimlerde olduk¢a yaygin kullanilan bir

analiz tlirtidiir. Degiskenler arasindaki dogrusal iliskinin dl¢iisiinii ifade eden korelasyon
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katsayisi (-1) ve (+1) arasinda degisen degerlerden olusmaktadir. Iki degisken arasinda
hesaplanan korelasyon katsayisinin yiiksek olmasi bu iki degiskenin birbirine bagl
oldugu ve birlikte degistigi anlamina gelmektedir (Orhan ve Kasike1, 2002). Arastirma
modelini olusturan degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 Tablo 4.15°te ifade

edildigi sekildedir.

Tablo 4.15 incelendiginde, degiskenler arasinda negatif ve pozitif olmak {izere
orta diizeyde iliskilerin varligindan s6z etmek miimkiindiir. i1k olarak ise adanmuslik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi ifade eden korelasyon kat sayisinin -,385 (p < 0,01
diizeyinde anlamli) oldugu gozlenmektedir. Bu bulgu “Hi: Ise adanmislik ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif anlamli bir iligki vardir.” hipotezini destekler mahiyettedir.
Buna gore havacilik endiistrisinde ¢alisanlarin ise adanmisliklar arttikga, isten ayrilma
niyetlerinde diislis yasanacaktir. Elde edilen sonucun beklenildigi iizere alanyazinda
gerceklestirilmis olan gegmis ¢alismalar ile paralellik gosterdigi goriilmektedir
(Arokiasamy ve digerleri, 2022; Gupta ve Shaheen, 2017; Heyns ve digerleri, 2022;
Markos ve Dibekulu, 2021; Memon ve digerleri, 2016).

Tablo incelendiginde ise adanmiglik ve lider {iye etkilesimi arasindaki iliskinin
korelasyon katsayist .494 (p < 0,01 diizeyinde anlamli) olarak ifade edilmistir. S6z
konusu deger “Ha: Ise adanmislik ile lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif anlamli bir iliski
vardir.” hipotezini destekler mahiyettedir. Bu bulguya gore ise adanmisliklar1 yiikselen
isgorenlerin lider iiye etkilesimlerinde de bir artis gerceklesecektir. Sonug literatiirde
cesitli sektorlerde yapilmis olan bir ¢ok ¢calismanin sonuglart ile benzerlik gostermektedir
(Aggarwal ve digerleri, 2020; Altinay ve digerleri, 2019; Mao ve Tian, 2022; Tanskanen
ve digerleri, 2019; Tasova ve digerleri, 2023).

Son olarak Tablo 4.15°de lider iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiyi ifade eden korelasyon katsayisi -.474 (p < 0,01 diizeyinde anlamli) olarak
gbzlemlenmistir. Bu sonug ile de arastirmanin ti¢iincii hipotezi “Hs: Lider liye etkilesimi
ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.” desteklenmektedir. iki kavram
arasindaki korelasyon katsayisi ve alanyazinda gerceklestirilmis bir ¢ok ¢alisma
sonucunun (Chiu ve digerleri, 2020; M. Chung ve Jeon, 2020; M. Kim ve Yi, 2019; Mete
ve digerleri, 2021; Nguyen ve digerleri, 2023; Sahin, 2011; Wu ve digerleri, 2023)

benzerlik gosterdigi goriilmektedir.
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Tablo 4.15. Degiskenlere yonelik korelasyon degerleri tablosu

Indeksler ise Adanmishk  Lider Uye Etkilesimi Isten Ayrilma Niyeti
Ise Adannmuslik 1

Lider Uye Etkilesimi ,494** 1

Isten Ayrilma Niyeti -,385™* - 474* 1

**p <0,01 diizeyinde anlaml

Sonug olarak Tablo 4.15’teki degerler ile arastirmanin ilk ii¢ hipotezleri Hi, Hz ve
Hj3 desteklenmektedir. Sonuglarin alanyazinda havacilik sektorii de dahil olmak {izere
farkli sektorlerde gergeklestirilmis olan birgok calisma ile de benzerlik gosterdigi

gorilmistir.

4.4. Lider Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlarinin Diizenleyici Etkisinin Incelenmesi

Calismanin bu boliimiinde arastirma modelinde yer alan H4, Hs, He, H7, ve Hg
hipotezlerini olusturan; lider-liye etkilesiminin ve alt boyutlarinin ise adanmigligin isten
ayrilma niyetine etkisindeki diizenleyicilik rolii test edilecektir. Diizenleyici degisken, iki
degisken arasindaki iliskinin yonlinii ve siddetini etkiyen degisken olarak
tanimlanmaktadir (Glirbiliz, 2019). Arastirma kapsaminda, havacilik ¢alisanlarinin ise
adanmislik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski s6z konusu calisanlarin farkli
diizeylerde lider liye etkilesimine sahip olmasi durumunda siddet ve yonii acisindan
degisiklik gosterecektir varsayimi ile harekete gegilmistir. Lider iiye etkilesiminin
diizenleyicilik etkisinin test edilmesi amaciyla IBM SPSS paket programi Process Macro

eklentisi, Model 1 kullanilmistir.

Tablo 4.16 incelendiginde model 6zeti p degeri (p=,000) =,05ten kiiciik
oldugundan modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Tabloda dikkat
edilmesi gereken bir diger deger ise ise adanmislik ve lider iiye etkilesimi etkilesimlerinin
(X*W) p degeridir. S6z konusu deger tabloda ,013 olarak raporlanmistir. Bu durumda p
degerinin ,05’ten kii¢lik olmasi ve diger yandan “giiven araliginin alt sinir1 olan LLCI
(,0130) degeri ile giiven araliginin st smirt olan ULCI (,1119) degerinin sifiri
kapsamiyor olmasi etkilesim teriminin de anlamli oldugunu gdstermektedir. Dolayistyla

bu degerler arastirmanin dordiincii hipotezi olan “Hy: Ise adanmishigin isten ayrilma
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niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.” hipotezinin

desteklendigi anlamina gelmektedir.

Tablo 4.16. Ise adanmishgin isten ayrilma niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin diizenleyici rolii

b t P LLCI ULCI
Sabit 2,8060 69,3071 ,000 2,7265 2,8855
ise Adanmishik (X) - 1752 -3,9603 ,001 -2621 -,0883
Lider Uye Etkilesimi (W) -,3839 -9,1555 ,000 -,4662 -3015
Etkilesim (X*W) ,0625 2,4808 013 ,0130 L1119

F=71,2294,  p=,000

R2=2623, AR%=,0076

Asagida Sekil 4.1 ise adanmiglik ile lider liye etkilesimi arasindaki etkilesimin
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini gostermektedir. Sekil 4.1 incelendigi zaman
sekildeki ii¢c dogru dikkati cekmektedir. Her bir dogru sirasiyla katilimcilarin lider iye
etkilesimlerinin diisiik, orta ve yliksek diizeylerde iken aragtirma modelinin bagimli ve
bagimsiz degiskeni arasinda gergeklesen iliskideki diizenleyici etkisini ifade etmektedir.
Dogrularin birbirlerine paralel konumda olmamasi c¢oklu dogrusallik sorununun
bulunmadig1 anlamina gelmektedir.

Sekil 4.1°deki veriler 1s181nda sOylenebilir ki ise adanmisligin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisi isgdrenlerin lider {iye etkilesim diizeylerine gore farklilik
gostermektedir. Sekil igerisindeki c¢izgiler isgdrenlerin lider {iye etkilesim diizeyleri
yiiksek seviyelerdeyken ise adanmighigin isten ayrilma niyeti iizerindeki negatif ve
anlaml etkisinin daha az gdzlemlendigi anlamima gelmektedir. Bu durumun tam tersi
olarak da lider {iye etkilesimi degeri diisiik seviyelerdeyken bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki etki derecesinin daha fazla oldugu gozlemlenmistir. Buradan lider iiye
etkilesiminin arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskinin siddetini

degistirdigi sonucu ¢ikartilmaktadir.
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Sekil 4.1. Ise adanmuslik ile lider iiye etkilesimi arasindaki etkilesimin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisi

Arastirma kapsaminda lider iiye etkilesiminin alt boyutlarinin da aragtirmanin
bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iligskideki diizenleyici rolii incelenmistir.

Tablo 4.17 lider iiye etkilesiminin alt boyutu olan etkinin diizenleyici roliinii ifade
eden degerleri icermektedir. Tablo incelendiginde model 6zeti p degerinin (p = ,000)
,05’ten kiigiik olmas1 sebebiyle modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu sdylenebilir.
Tablo 4.17°de incelenmesi gereken bir diger deger ise ise adanmishik (X) ve etki (W)
boyutunun etkilesimlerinin (X * W) p degeridir. Bu deger ,034 olarak raporlanmistir. Bu
durumda p<,05 olmasi ve “giiven araliginin alt sinir1 olan LLCI (,0034) degeri ile giiven
araliginin st sinir1 olan ULCI (,0862) degerlerinin sifir1 kapsamiyor olmasi etkilesim
teriminin anlamli oldugunu goéstermektedir.

Boylelikle arastirmanin besinci hipotezinin “Hs: Ise adanmishigm isten ayrilma
niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin alt boyutlarindan olan etki boyutunun
diizenleyici rolii vardir.” desteklendigi sOylenebilir. Etki alt boyutu da yine model

izerinde lider iiye etkilesimi ile paralel bir etkiye sahiptir denilebilir.
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Tablo 4.17. Ise adanmishgin isten ayrilma niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin alt boyutu etkinin

diizenleyici rolii

b t p LLCI ULCI
Sabit 2,8130 68,5156 ,000 2,7324 2,8937
Ise Adanmislik (X) -,2429 -5,5903 ,000 -,3283 -, 1576
Etki (W) -,2318 -6,9424 ,000 -,2973 -,1662
Etkilesim (X*W) ,0448 2,1267 ,034 ,0034 ,0862

F=58,0361 p=,000

R2=,2246 AR?=,0058

Asagida Sekil 4.2 ise adanmiglik ile etki boyutu arasindaki etkilesimin isten

ayrilma niyeti izerindeki etkisini gostermektedir. Sekildeki {i¢ dogru bu etkilesimin etki

boyutu seviyesi diigiik, orta ve yliksekken ne sekilde gergeklestigini gostermektedir.

Dogrularin birbirlerine paralel konumda olmamasi coklu dogrusallik sorununun

bulunmadigint gostermektedir. Sekil 4.2°deki veriler gostermektedir ki ise adanmiglhigin

isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi etki alt boyutu diizeylerine gore farklilagmaktadir.

Isgorenlerin etki boyutu diizeyleri azaldik¢a ise adanmishigin isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisinin arttig1 gozlemlenmektedir. Bu acgidan lider iiye etkilesimi

diizenleyicilik etkisi ile paralellik s6z konusudur.
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Sekil 4.2. Ise adanmuslik ile lider iiye etkilesimi alt boyutu etki arasindaki etkilesimin isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisi
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Arastirma kapsaminda lider iiye etkilesiminin bir diger alt boyutu olan baglilik alt
boyutunun diizenleyicilik roliinii inceleyen veriler Tablo 4.18’de raporlandig: sekildedir.
Tablo 4.18 incelendiginde model 6zeti p degerinin (p=,000) ,05’ten kiigiik olmas1 modelin
bir biitlin olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Dikkat edilmesi gereken bir diger
deger ise ise adanmiglik (X) ve baglilik (W) boyutunun etkilesimlerinin (X*W) p degeri
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Tabloda ifade edilen etkilesim (X*W) p degeri ,026 olarak
raporlanmistir. Bu durumda p degerinin ,05’ten kii¢iik olmasi ve ayrica “giiven araliginin
alt sinir1 olan LLCI (,0256) degeri ile giiven araliinin iist siirt olan ULCI (,1012)
degerinin sifir1 kapsamiyor olmasi etkilesim teriminin anlamli oldugunu gostermektedir.
Bu degerlerden hareketler arastirmanin altinci hipotezi “He: Ise adanmishigin isten
ayrilma niyetine etkisinde lider iiye etkilesiminin alt boyutlarindan olan baglilik

boyutunun diizenleyici rolii vardir.” desteklenmektedir denilebilir.

Tablo 4.18. Ise adanmishgin isten ayrilma niyetine etkisinde lider iiye etkilegiminin alt boyutu baghligin
diizenleyici rolii

b t P LLCI ULCI
Sabit 2,8138 68,6204 ,000 2,7333 2,8943
ise Adanmislik (X) -2,2774 -6,5970 ,000 -,3600 -,1948
Baghlik (W) 22221 -6,6113 ,000 -,2880 - 1561
Etkilesim (X*W) ,0539 2,2377 ,026 ,0256 ,1012
F=54,8751 p=,000
R2=2150 AR?=,0065

Asagida gosterildigi iizere Sekil 4.3 ise adanmiglik ile baglilik boyutu arasindaki
etkilesimin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini gostermektedir. Yukaridaki analizlerle
benzer sekilde, gorseldeki ii¢ dogru bu etkinin baglilik boyutu diisiik, orta ve yiiksek
seviyelerde iken ne sekilde farklilastigin1 gostermektedir. Lider iiye etkilesimi ve diger
alt boyut olan etki boyutu analizlerinde oldugu gibi dogrular birbirlerine paralel konumda
degildir. Bu durum ¢oklu dogrusallik sorununun bulunmadigini gostermektedir.
Dogrulardan anlasilacagi iizere ise adanmigligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin
isgorenlerin baglhihig: yiikseldik¢e anlamli bir sekilde azaldigi gozlemlenmektedir. Bu

acidan sonuglar ilk iki analiz ile paralellik gostermektedir.
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Sekil 4.3. Ise adanmslik ile lider iiye etkilesimi alt boyutu baghlik arasindaki etkilesimin isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisi

Arastirma kapsaminda diizenleyici etkisi incelenecek olan bir diger boyut katki
boyutudur. Katki boyutunun ige adanmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskideki
diizenleyicilik roliinii ifade eden veriler Tablo 4.19°da ifade edildigi sekildedir. Tablo
4.4.4 incelendiginde model p degerinin ,000 oldugu goriilmektedir. Bu degerin ,05’ten
kiigiik olmasi modelin bir biitiin olarak anlaml1 oldugunu gostermektedir. Buna ek olarak,
ise adanmiglik (X) ve katki (W) boyutunun etkilesimlerinin (X*W) p degeri ise ,015
olarak raporlanmistir. Bu durumda p degerinin ,05’ten kiigiik olmasi ve bunun yaninda
“giiven araliginin alt sinir1 olan LLCI (,0111) degeri ile giiven araliginin {ist sinirt olan
ULCI (,1050) degerinin sifir1 kapsamiyor olmasi etkilesimin anlamli oldugunu

gostermektedir.

Yukaridaki degerler 1s181nda arastirmanin yedinci hipotezi “Hy: Ise adanmishigin
1sten ayrilma niyetine etkisinde lider uye etkilesiminin alt boyutlarindan olan katki
is yril iyeti kisinde lider iiye etkilesiminin alt boyutlarind lan katk

boyutunun diizenleyici rolil vardir.” desteklenmektedir.
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Tablo 4.19. Ise Adanmishik ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Lider Uye Etkilesiminin Alt Boyutu
Katkinin Diizenleyici Rolii

b t P LLCI ULCI
Sabit 2,9119 68,6194 ,000 2,7315 2,8924
ise Adanmuslik (X) -2751 -6,4681 ,000 -3586 -,1916
Katk1 (W) -2181 -6,7700 ,000 -2813 -, 1548
Etkilesim (X*W) ,0580 2,4266 015 0111 ,1050
F=54,7291 p=,000
R2=2146 AR?=,0077

Diger analizlerde oldugu gibi katki boyutu ile ise adanmiglhik arasindaki
etkilesimin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi asagida gorsel olarak ifade edilmistir.
Sekil 4.4. igerisindeki {i¢ dogru s6z konusu etkinin katki boyutu diisiik, orta ve yiiksek
seviyelerde iken ne sekilde farklilastigin1 gdstermektedir. Lider iiye etkilesimi ve diger
alt boyutlarin analizlerine benzer sekilde dogrularin birbirlerine paralel sekilde
konumlanmamis olmast dogrusallik sorununun bulunmadigini gostermektedir. Yine
diger analizlere benzer olarak, isgdrenlerin verdigi yanitlardaki katki boyutu yiikseldikce
ise adanmigligin isten ayrilma niyeti {iizerindeki etkisinin daha az oldugu

gozlemlenmektedir. Bu acidan da diger analizler ile benzerlik gostermektedir.
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Sekil 4.4. Ise adanmislik ile lider iiye etkilesimi alt boyutu baghlik arasindaki etkilesimin isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisi
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Arastirma kapsaminda diizenleyici etkisi incelenecek olan son boyut profesyonel
saygt boyutudur. Profesyonel saygi boyutunun ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskideki diizenleyicilik roliinii ifade eden veriler Tablo 4.20°de ifade edildigi
sekildedir. Tablo 4.20’de goriildiigii tlizere model oOzeti p degeri ,000 olarak
raporlanmistir. Bu degerin ,05’ten kii¢iik olmasi sebebiyle model biitiin olarak anlamlidir
denilebilir. Buna ek olarak incelenmesi gereken bir diger deger ise adanmislik (X) ve
profesyonel saygi (W) boyutunun etkilesimlerinin (X*W) p degeridir. Bu deger Tablo
4.20°de ,090 olarak raporlanmistir. S6z konusu p degerinin ,05’ten biiyiikk olmasi ve
ayrica “giiven araliginin alt sinir1 olan LLCI (-,0067) degeri ile giiven araliginin iist sinir1
olan ULCT ,0905) degerinin sifir1 kapsiyor olusu etkilesim teriminin anlamli olmadigin

gostermektedir.

Yukaridaki bilgiler 1s181nda arastirmanin sekizinci hipotezi “Hs: Ise adanmishigin
isten ayrilma niyetine etkisinde lider {iye etkilesiminin alt boyutlarindan olan profesyonel
saygt boyutunun diizenleyici rolii vardir.” hipotezi reddedilmistir. Lider {iye etkilesimi ve
diger alt boyutlarmin aksine profesyonel saygi alt boyutu ise adanmisligin isten ayrilma

niyeti lizerindeki etkisinde diizenleyici bir etkiye sahip degildir.

Tablo 4.20. Ise Adanmishgin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Lider Uye Etkilesiminin Alt Boyutu
Profesyonel Sayginin Diizenleyici Rolii

b t p LLCI ULCI
Sabit 2,8150 66,8185 ,000 2,7323 2,8978
Ise Adanmughk (X) -,2510 -5,6082 ,000 -,3389 -,1631
Profesyonel Saygi (W) -,2362 -6,2663 ,000 -,3103 -,1622
Etkilesim (X*W) ,0419 1,6948 ,090 -,0067 ,0905

F=54,7291 p=,000

R2=,2146
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5. SONUC VE ONERILER

Teknolojinin olduk¢a yogun bir sekilde kullanildigi sektorlerden biri olan
havacilik sektoriinde yiiksek teknoloji kullanimi bir rekabet unsuru olmaktan neredeyse
cikarak sektoriin bir rutini haline gelmis durumdadir. Havacilik endiistrisinde faaliyet
gosterdigi halde ¢agin gerektirdigi son teknolojiyi kullanmayan orgiitler gegmisin tozlu
sayfalarinda c¢oktan yerini almislardir. Teknolojinin kullanimmin ana rekabet
unsurlarindan biri olmaktan ¢ikarak bir zorunluluk halini almasiyla birlikte sahneye insan
faktérii gikmis durumdadir ve sahnede basrol gorevini siirdiirmektedir. Insan kaynagimin
dogru kullanimi sektdrde hayati dneme sahip olan emniyet ve giivenlik unsurlarinin dogru
idare edilmesine (Eldar, 2010; Salas, Maurino ve Curtis, 2010) yardimc1 olarak énemli
bir rekabet avantaji saglamakta, bunun da Gtesinde orgiitlere ekonomik ve yonetimsel
anlamda iistlinliik kazandirmaktadir. Bu hakikatler 15181nda, ortaya konan bu arastirma,
temelini Orgiitsel davranis ¢alismalarina dayandirmistir. Bu sebepten dolay1 arastirmanin
ciktilar1 hem akademi hem de sektdr tabaninda kiymetli bilgiler icermekle birlikte

stirdiirebilir rekabeti saglamaya giden yolda bir pusula gorevi gorebilecektir.

Calisma Tirkiye’deki havacilik ¢alisanlarinin ise adanmigliklarinin isten ayrilma
niyetlerine olan etkisinde lider liye etkilesimlerinin diizenleyici roliinii aragtirmaktadir.
Buradan hareketle calismanin evreni Tirkiye’de faaliyet gosteren havacilik
orgiitlerindeki tim isgdrenler olarak belirlenmistir. Kisith kaynaklar ve zaman g6z
onlinde bulunduruldugunda tiim evrene ulasilamayacagi varsayimi ile evreni temsil
edecek olan 6rnekleme, kolayda 6rnekleme yontemi ile ulasilmistir. Toplamda havacilik
sektorliinde calisan 605 isgoren calisma kapsaminda degerlendirilmistir. Caligmada
orneklem biiylikligiiniin degerlendirilmesinde Krejcie ve Morgan, (1970) tarafindan
Onerilen 384 rakaminin baz alinmasi sebebiyle 6rneklemin evreni temsil edebilecek

biiytikliikte oldugu kanaatine varilmistir.

Arastirmada Ornekleme konu olan bireylerin ige adanmigliklari, isten ayrilma
niyetleri ve lider iiye etkilesimleri hakkindaki verilere erisimde online anket yonteminden
faydalanilmistir. S6z konusu degiskenlerin ol¢iilmesinde daha Onceki g¢aligmalarda
gecerlilik ve giivenirlikleri Tiirk¢ede test edilmis olgeklere yer verilmistir. Katilimeilarin
ise adanmislik diizeylerini belirlemek amaciyla, Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan
gelistirilen, Bil¢in ve Meydan (2014) tarafindan Tiirk¢e’ye “ise angaje olma Olgegi”

seklinde uyarlanan, {i¢ alt boyut ve dokuz ifadeden olusan ise adanmislik Slgeginden
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faydalanilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan isten ayrilma niyetine iligkin
katilimei goriislerini belirleyebilmek amaciyla ise Scott ve arkadaslar1 (1999) tarafindan
gelistirilen, tek boyuttan ve dort ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmistir.
Calisanlarin ast st iliskilerinin kalitesini 6lgmek amaciyla dort boyut ve on iki ifadeden
olusan, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilmis olan “Cok Boyutlu Lider-Uye
Etkilesimi Olgegi” kullanilmistir. S6z konusu degiskenlerin degerlendirilmesi ve
Ol¢iilmesi amaciyla katilimcilara toplamda 25 ifade yoneltilmis ve yedili likert dlgek

degerlendirmesinden faydalanilmistir.

Analizlerde hipotezlerin test edilmesi agamasina gegilmeden dnce s6z konusu
Olgekler ile toplanan verilerin normallik dagilimi incelenmistir. Bu kapsamda verilerin
ortalama, standart sapma, varyans, ¢arpiklik ve basiklik degerleri analiz edilmistir. Sonug

olarak verinin normal dagilim sagladigi tespit edilmistir.

Olgeklerin giivenilirliklerinin tespiti amaciyla her bir &lgegin alfa katsayist
incelenmis ve kabul goren deger olan ,70 degerinin lizerinde olmasi nedeniyle dlceklerin

kabul edilebilir glivenilirlikte oldugu kanaatine varilmistir.

Olgeklerin giivenilirliklerinin test edilmesinden sonra gegerlilik testi igin
dogrulayict faktor analizi uygulanmistir. Bunun sonucunda her ii¢ degiskenin uyum

indekslerinin de kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu tespit edilmistir.

Degiskenler arasi korelasyonlara yonelik bulgular sonucunda ise adanmighik ve
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde, lider {iye etkilesimi arasinda pozitif yonde
istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir iligkili gozlemlenmistir. Ayrica, lider iiye
etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde istatistiksel olarak anlamli
diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuglar ile birlikte arastirmanin ilk ti¢ hipotezinin
de desteklendigi goriilmektedir.

Son olarak da arastirma modeli olan ise adanmigligin isten ayrilma niyetine olan
etkisinde lider iiye etkilesiminin diizenleyici rolii test edilmistir. IBM SPSS Process
macro eklentisi Model [ kullanilarak gergeklestirilen analiz sonucunda lider {iye
etkilesiminin ise adanmigligin isten ayrilma niyetine olan etkisinde lider iiye etkilesiminin
diizenleyici rolii vardir hipotezi desteklenmistir. Bunun yaninda lider {iye etkilesiminin
alt boyutlar1 olan katki, etki, baglilik ve profesyonel saygi kavramlarinin da bu iliskideki
diizenleyici etkileri test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda katki, etki ve baglilik

kavramlarinin diizenleyici ektisinin oldugu go6zlemlenirken, profesyonel sayginin
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herhangi bir diizenleyici etkiye sahip olmadig1 gbzlemlenmistir. Bu analiz sonucunda
arastirmanin son bes hipotezleri olan Hs, Hs, Hs, H7 ve Hs test edilerek sonucunda Ha, Hs,
He ve H7 hipotezleri desteklenirken Hg hipotezi reddedilmistir.

Yapilan alanyazin taramasinda ise adanmislik ve isten ayrilma niyetinin islendigi
bir¢ok calismaya rastlanirken bu iliskide lider iiye etkilesiminin diizenleyicilik etkisinin
incelendigi higbir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu agidan bakildiginda hem akademi hem
de sektor agisindan bu ¢ikarimlarin  olduk¢a Onemli oldugu g6z Onilinde
bulundurulmalidir.

Isten ayrilma niyeti ve ise adanmishk arasindaki iliskide lider iiye etkilesiminin
diizenleyici etkisini test etmeden Once bu aragtirma modelinin havacilik isletmeleri
acisindan neden 6nem tasidigini hatirlatmakta fayda var.

Arastirma modelinin bagimsiz degiskeni olan isten ayrilma niyetinin Orgiitsel
davranig ¢aligmalarinda ne sebeple yogun bir sekilde ¢alisildigi sorusunu sorgulayarak
baslanabilir. Oncelikle, isten ayrilma niyetinin Orgiitler acisindan bircok olumsuz
¢iktisinin oldugu bilinmektedir. Calismanin 6nceki boliimlerinde de bahsedildigi iizere,
diistik performans, diigiik takim etkinligi, devamsizlik ve diisiik bag kurma gibi orgiitsel
acidan zarar verecek ¢iktilarin yaninda; kovulma, alkolizm, madde kullanimi, diisiik
ozgliven ve diislik 6zsaygi gibi dolayli yoldan oOrglite zarar veren bireysel sonuglar1 da
mevcuttur. Bireysel ve orgiitsel diizeydeki tiim bu olumsuz ¢iktilara ek olarak, isten
ayrilma niyetinin dikkatleri iizerine ¢gekmesinin en biiyiik sebeplerinden biri de fiili isten
ayrilmalardaki basat Onciil olmasidir. Plansiz isten ayrilmalar insan kaynaginin
stirdiiriilebilir rekabeti yakalayarak diger rakiplerin bir adim 6niine gegmesini saglayan
insan kaynagi agisindan sayisiz sorunlar dogurmaktadir. Tiim bu olumsuz ¢iktilar bir
araya geldiginde, havacilik isletmelerinin yiliksek rekabetin yasandigi sektorde ayakta
kalmasim1 imkansiz bir hale getirmektedir. Bu sebepler de isten ayrilma niyetinin
arastirma konusunun bir parcast olmasini agiklar niteliktedir.

Arastirma modelinde bagimli degiskenin ise adanmiglik olarak belirlenmesinde ige
adanmishigin orgiitsel rekabet agisindan onem tastyan performans iliskili ¢iktilarinin
yaninda ise adanmishigin en basat Onciillerinden biri olmasidir. Boylece arastirma
modelinin bir pargasi olarak adanmighgin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi
Ol¢iilmektedir. Bu iliskinin negatif ve anlamli ¢ikmasi isgorenlerin adanmisliklarinin
isten ayrilma niyetleri iizerinde etkisi oldugu, isgérenlerin adanmisliklar: arttik¢a isten

ayrilma niyetlerinde de bir diisiis yasanacagini gostermektedir. Bu sekilde isgdrenlerin
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adanmigliklar1 yiikseltilerek katalitik etki ile birden fazla pozitif ¢ikt1 elde edilecektir. Bu
pozitif kazanimlar oOzetle adanmighigr yiliksek ¢alisanlarin saglayacaklari olumlu
performans c¢iktilar1 ve yiiksek isten ayrilma niyetinin getirecegi olumsuzluklardan
kagiabilmedir. Fakat orgiit yoneticileri icin bu dengeyi saglamak her zaman kolay
olmayabilir. Calisanlarin adanmigliklarini yiikseltmek adina yapilacak olan c¢aligsmalar
sahip olunandan daha fazla zaman ve kaynak ihtiyaci dogurabilmektedir. Havacilik
endiistrisinde zaman kavraminin oldukg¢a hizli akmasi ve mevcut kaynaklarin kit olmasi,
bu kaynaklarin maksimum seviyede verim ile kullanimini gerektirmektedir. Bu sebeple,
maliyeti diisiik yeni yontemler kullanma ihtiyact dogmaktadir. Tam da bu noktada yapilan
alanyazin taramasi ile lider iiye etkilesiminin s6z konusu yeni yontemlerin uygulanmasi
adina bir potansiyel olusturdugu fikri bu ¢alisma ile 6ne stirlilmiistiir.

Daha oOnceki boliimlerde de anlatildigi iizere, lider iiye etkilesimi farkli
endiistrilerde bir¢ok sosyal kavram arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahiptir. Bir
baska deyisle farkl iki kavram arasindaki iliskilerin siddetleri veya yonlerinde degisime
neden olmaktadir. Havacilik gibi ast st iligkileri ve emir komuta sistemlerinin 6nem
tasidig bir sektorde lider iiye etkilesimi gibi ast iist iliskilerini daha cagdas ve akilci
sekilde inceleyen bu olgunun diizenleyici roliiniin bulunmasi olasidir. Tez havacilik
sektoriinde lider iiye etkilesiminin araci degisken olarak incelendigi ilk akademik ¢alisma
olmasi agisindan da literatiirde bir boslugu doldurmaktadir.

Lider tiye etkilesimi diger liderlik ¢aligmalarinin aksine liderlerin astlar1 ile
kurduklar1 iligkileri tek yonlii ve homojen olarak kabul etmemektedir. Lider iiye
yalnizca bazi liyeler ile daha yakin bir sekilde gerceklestirebilmektedir. Lider kalan
iiyelerle olan etkilesimini ise en azindan yeterli performansi saglayabilmek amaciyla bir
is iligkisi diizeyinde siirdiirebilmektedir. Bu sekilde iki farkli etkilesim grubu
olugsmaktadir denebilir. Bunlardan birisi grup i¢i denen lider {iye etkilesiminin yliksek
kalitede oldugu, digeri ise grup disi denilen ve yalmizca yeterli performansi
saglayabilecek kalitede oldugu etkilesimdir.

Arastirmanin dordiincii hipotezi Hs analiz sonucuna bakildiginda havacilik
sektoriindeki isgorenlerin ise adanmigliklari yiikseldik¢e isten ayrilma niyetlerinin
azaldig1 gozlenmistir. Bu iliski diizenleyici degisken analizi kapsaminda yukarida da
ifade edilen iki farkli grup 6zelinde karsilastirmali olarak incelenmistir. Bu gruplardan

birincisi grup i¢i denen yiiksek diizeyde lider {iye etkilesimi kalitesine sahip olan gruptur.
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Analiz sonucunda goriilmektedir ki isgérenlerin ise adanmigliklart ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliski yoniinde bir degisiklik yoktur yani liderleri ile olan etkilesim
kalitesine bakilmaksizin iggorenlerin ise adanmiglari yiikseldikce isten ayrilma
niyetlerinde bir azalma s6z konusudur. Fakat, ise adanmisligin isten ayrilma niyetine olan
etkisinin grup i¢i olarak adlandirilan iggérenlerde daha az oldugu gézlemlenmistir. Bu da
su anlama gelmektedir ki: bir isgoren isine adanmis olmasa da iistii ile kurdugu kaliteli
iligki bu bireyin isten ayrilma niyetindeki artis1 torpiillemektedir. Lider iiye etkilesimi
diistik kalitede olan grup dist olarak adlandirilan isgdrenlerde ise bu etki diger grubun
tersine daha da gilicli gozlemlenmistir. Bu durumda iistii ile olan iliskisi is iliskisi
diizeyinde olan isgdren diisiik adanmislik seviyelerinde oldukga yiiksek ayrilma niyeti
sergileyecek, bdylece bu durum isten ayrilma niyetinin sebep oldugu olumuz ¢iktilara
davetiye ¢ikaracaktir.

S6z konusu analiz sonucu havacilik endiistrisindeki 6rgiit yonetimlerine ¢gok 6nemli
mesajlar ve stratejik ipuglar1 vermektedir. Daha 6nce de bahsedildigi iizere; kendini isine
adamis iggorenler saglamis olduklar1 avantajlar agisindan 6rgiit yonetimlerinin arzuladigi
bir calisan profilidir. Havacilik sektoriinde de bu durum farkli degildir. Fakat yapilan
stirdiiriilen politikalar ve sergilenen ¢abalar isgorenlerin adanmisliklarini yiiksek tutmada
yetersiz kalabilmektedir. Tam da bu durumda ¢alismanin Hs4 hipotezinin sonucu devreye
girmektedir. Bu analiz sonucu ile ¢alisanlarin lider {liye etkilesimlerinin isten ayrilma ve
adanmislik iliskisinde yonlendirici bir faktdr oldugu bilgisi faydali olacaktir. Orgiit
yonetimi isten ayrilma niyetlerini optimum diizeye getirebilmek adina isgdrenlerin
liderleri ile olan iliskilerini bir arag¢ olarak kullanabilecektir. Oncesinde cesitli anket
caligmalari ile iggorenlerin adanmisliklar1 ve ayrilma niyetleri belirlenerek liderlere bu
yonde egitimler verilebilir. Liderler astlar1 ile kuracaklar1 iligkilerde stratejik
parametrelere ayrilma niyetlerini de ekleyerek isgorenlerin ayrilma niyetlerini manipiile

edebilir ve daha etkili bir insan kaynag1 yonetimi saglayabilirler.

Daha 6nce de bahsedildigi iizere lider {iye etkilesimi ¢ok boyutlu bir olguyu ifade
etmektedir. Yalnizca lider {iye etkilesimi degil ayni zamanda kavrami olusturan alt
boyutlarin da diizenleyici etkisinden s6z etmek miimkiindiir. Ik olarak isgdren
performansina dayali bir sekilde olusan katki alt boyutu degerlendirilmis ve burada ortaya
benzer bir sonucun ¢iktig1 goriilmistiir. Yani soylenebilir ki liderler kaynaklar1 daha iyi
bir sekilde kullanan iiyeler ile dogal olarak daha iyi iligkiler kuracak ve bu isgérenlerin

adanmisliklar1 da isten ayrilma niyetlerini daha az etkileyecektir.
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Bir diger alt boyut olan etki boyutu ise daha ¢ok kisisel iligkileri ifade etmektedir.
Analiz sonucu gostermektedir ki adanmiglik ve ayrilma niyeti arasindaki iliskinin
sekillenmesinde iggoren ve liderlerinin bireysel iligkileri de etkili olabilmektedir. Analiz
sonuclar1 bu etkinin ayni paralellikte siirdiigiinii gostermektedir. Liderler ¢alisanlarinin

ayrilma niyetlerini bireysel iliskiler yoluyla da yonetebilmektedirler.

Bir sonraki alt boyut olan baglilik ise lider ve iiyenin birbirlerine olan sadakatini
ifade eder. Ozetle liderlerinin kendilerini dis diinyada ya da {igiincii sahislara kars:
korudugunu diislinen isgorenlerin ise baglilik ve ayrilma niyetleri arasindaki iliski
zayiflamaktadir. Diigiilk adanmislik hissetseler de bu onlarin ayrilma niyetlerini ytliksek

oranlarda tetiklemeyecektir.

Son alt boyut olan profesyonel saygi ise farkli bir sonug veren tek alt o boyuttur.
ile ilgili olusturduklar itibarin algilanma derecesi olarak tanimlanmistir. Bu iliski
taraflarin birbirleri ile ilgili bilgi edinmeleri ile yani daha tanigma gerceklesmeden de
olusabilmektedir. Cok hizli bir sekilde olusabilen bu alt boyutun ise adanmislik ve
ayrilma niyeti arasindaki iliskide bir diizenleyici role sahip olmadigi ve etkisinin anlamsiz
oldugu goriilmiistiir. Bu durum da profesyonel sayginin diizenleyicilik roliinii ifade eden
hipotezin neden reddedildigini gostermektedir. Heniiz birbirlerini tanimayan lider ve astin
heniiz etkilesim saglamamis olmalar1 ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti gibi
tutumlarindaki iligkilerde bir farklilasmaya sebep olamamigtir. Diger boyutlarda
gerceklestirilmis etkilesimler c¢alisanlarin tutumlarinda degisikliklere sebep olmustur.
Buradan hareket ile tamamen profesyonel boyutta olusan bu alginin isten ayrilmalari
yonetmekte herhangi bir etkisi olmayacaktir. Bu bilgi hem sektéor hem de akademi

camiasinda not edilmesi gereken bir detay olarak diistiniilmelidir.

Ozet olarak bahsetmek gerekir ise s6z konusu sonuglar havacilik endiistrisinde
profesyonel olarak bulunanlar ve akademik anlamda sektor ile ilgilenenler i¢in oldukga
kiymetli ipuglar1 vermektedir. Bunun yaninda, aragtirma modelinin alanyazinda daha

once ¢alisiilmamis olmasi 6nemli bir boslugun doldurulmasini saglamistir.

Bu c¢aligmanin havacilik sektoriindeki sonuglari bir alanyazinda kiymetli bir katki
olarak kabul edilebilir. Bu c¢alisma, ¢aligmanin sonuglarin1 dogrulamak veya yeniden
degerlendirmek adina havacilik sektoriinde oOrglitsel davranis ¢alismalarina ilgi duyan

arastirmacilart tesvik niteliginde kabul edilmelidir. Bu sekilde aragtirma sonuglarinin
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bilimsel gecerliligi artirilarak, sonuclarin giivenilirligi kontrol edilmis ve arastirma

sonuclarinin genellestirilmesini saglanmig olacaktir.
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EKLER

EK 1 - ANKET

Sayin Katilimct;

Bu arastirma, Anadolu Universitesi Sivil Havacilik Yonetimi Doktora Programi
ogrencisi Safak AKTEMUR tarafindan yiiriitiilen doktora tezinin saha arastirmasina
iligkindir. Caligmanin amaci havacilik isletmelerindeki ¢alisanlarin ise adanmishigi, isten
ayrilma niyeti ve lider-liye etkilesimi unsurlarinin incelenmesine yoneliktir. Aragtirma
goniilliiliik esasma dayanirken gizlilik esas1 geregince katilimecilarin kimligini belli
edecek herhangi bir bilgi istenmemektedir. Bu ankette, 31 adet soru bulunmaktadir. Anket
verilerinin degerlendirmeye aliabilmesi i¢in tiim sorularin eksiksiz, gercek¢i ve
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zaman ayrilabileceksiniz. Calismadan ayrilmaniz durumunda sizden toplanan veriler

caligmadan ¢ikarilacak ve imha edilecektir.

Degerli zamanmizi aywrarak sorulara vereceginiz cevaplarla ¢aligmaya

saglayacaginiz degerli yardim ve katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.
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Istemeden bir hata yaparsa, iistiimii digerlerine kars1 savunurum.

Ustiimiin sagladigi destek ve kaynaklar, olmas1 gerekenden

fazladir.

Ustiim, isle ilgili hedeflerime ulasmam igin normalde olmasi

gerekenden daha fazla gaba gostermektedir.

Ustiim, gerektiginde bana yardim etmek igin ¢ok calismay1 sorun

etmez.

Ustiim, is hakkindaki bilgi diizeyimi begenir.

Ustiim, is hakkindaki bilgi ve yeteneklerime saygi duyar.

Ustiim, mesleki becerimi takdir eder.
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