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Oz: Bugiiniin ekonomik rekabet kosullar1 igerisinde orgiitlerin faaliyetlerine devam edebilmesi
onemli bir basar1 olarak goriilmektedir. Bu basariyr devam ettirebilmek i¢in Orgiitlerin proaktif,
islerine oncelik tantyan ve kendilerini islerine adayan yiiksek performansli calisanlara ihtiyaci vardir.
Ise adanmuslik calisanlarin enerjilerini islerine vermesi ve islerini tutkuyla yapmalaridir. Orgiitlerde
yer alan is 6zellikleri ise adanmishig1 saglayacak uygulamalar gerektirmektedir. Orgiitlerde yapilan
islerin o6zellikleri ¢alisanlarin ise adanmigliklarini ve isten ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir.
Bu ¢aligma, is 6zellikleri, ise adanmuglik ve isten ayrilma niyeti iligkilerini incelemektedir. Bu amaca
gore degiskenlerle ilgili ifadeler ankete doniistiiriilerek bir imalat isletmesinde uygulanmistir.
Gelistirilen model SEM-PLS yontemi ile test edilmistir. Gelistirilen modelde gegerlilik ve giivenirlik
analizleri yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda is 6zelliklerinin ise adanmisliga olan etkisi ve ise
adanmigligin ise isten ayrilma niyeti lizerine etkisi anlamli bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: s 6zellikleri, ise adanmislik, isten ayrilma niyeti

JEL Simiflamasi: D23, M12; L2

Mediation role of work engagement on the impact of job
characteristics on intention to leave

Abstract: The ability of organizations to continue their activities in today's economic competition
conditions is seen as an important achievement. In order to sustain this success, organizations need
proactive, high-performance employees who prioritize and devote themselves to their jobs. Work
engagement is that employees give their energy to their work and do their work passionately. Job
characteristics in organizations require practices that will ensure engagement in the job. The
characteristics of the job done in organizations can affect the employees' dedication and intention to
leave. This study will examine the relationship between job characteristics, commitment to work,
and intention to leave. For this purpose, the expressions about the variables were converted into a
questionnaire and applied in a manufacturing firm. The developed model was tested with the SEM-
PLS method. In the developed model, validity and reliability analyses were performed. As a result
of the analysis, the effect of job characteristics on the engagement to the job and the effect of the
commitment on the intention to leave were significant.
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1. Giris

Giliniimiizde miigteri istek ve ihtiyaglarinin kisa siirede degismesi, orgiitlerin sahip oldugu kaynaklarini
hizli, kaliteli ve maliyeti diisiik tutacak sekilde kullanilmasini gerektirmektedir. Bunun i¢in sahip oldugu
¢alisanlarini iyi motive edebilmeli ve performansindan yiiksek derecede faydalanabilmelidir. Bu amagla
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orgiitler bilgiye ulasmada ve bilgiyi oOrgiit lehine kullanabilmede calisanlara iyi bir is ortam
saglamalidir. Orgiit ¢alisanlariin amaglara ulasmasini saglayacak davranis ve tutumlari {izerinde
gorevleriyle 1ilgili karakteristiklerin etkisi is 0Ozellikleri yaklagimi iizerine temellendirilmektedir.
Calisanlarin  tutum ve davraniglarii yonlendirmek ve etkilemek igin Orgiitler ¢esitli kontrol
mekanizmalar1 kullanir. Bunun amaci, is hedeflerinin orgiitsel amaglara ulasilmasini kolaylastiracak
faaliyetlerin gergeklestirilmesini saglamaktir. Calisanlarin islerine karsi sergiledikleri davranis ve
tutumlar is 6zelliklerine verdikleri cevap olarak goriilmektedir (Jackson, Paul ve Wall, 1981). Calisan
orgiit icerisindeki yaptig1 isle ilgili davranis ve tutumlar1 birgok farkli degiskenden olumlu ve olumsuz
etkilenebilmektedir. Orgiitlerin bu olumsuz etkilenmeleri azaltabilmesi i¢in is ile ilgili ortami1 ¢alisanin
lehine cevirmesi gerekmektedir. Is ozellikleri, calisanlarin isyerindeki motivasyonu, tatmini ve
performansi gibi kisisel ¢iktilar tizerinde 6nemli rol oynamaktadir.

Pozitif psikoloji, is basarisi ve rekabet avantaji i¢in orgiitlerdeki calisanlarin giiclii ve mutlu
olmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu anlamda pozitif 6rgiit davranigi olan ve motivasyonla iligkili
olan ise adanmislik kavraminin is performansini ve yenilik¢i is davranigi gosterme egilimini arttirdigin
sOylemek miimkiindiir (Agarwal, Datta, Blake-Beard ve Bhargava, 2012; Kahn, 1990). Calisanlarin
isleriyle ve deneyimleriyle ilgili gdstergelere sahip isteki rol performanslarinda fiziksel, biligsel ve
duygusal olarak kendilerini verme derecelerinin yiiksek olmas1 dnemli goriilmektedir. Bu caligmanin
amaci, Orgiitlerde yer alan is 6zelliklerinin ¢alisanlarin ise adanmisliklar1 ve isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkide etkisinin olup olmadiginin incelenmesidir.

2. Kavramsal ¢erceve
2.1. Is Ozellikleri kuram

Orgiit ¢alisanlarinin amaglara ulasmasim saglayacak davranis ve tutumlari iizerinde gorevleriyle ilgili
karakteristiklerin etkisi is Ozellikleri yaklagimi iizerine temellendirilmektedir. Buna gore yapilan
calismalar ¢alisanlarin ise karsi davranis ve tutumlarinin yapilan isin 6zellikleriyle iligkili oldugunu
belirtmektedirler (Becherer, Morgan, ve Richard, 1982; Bernotaite ve Malinauskiene, 2017; Birtch,
Chiang ve van Esch, 2016; Boonzaier, Ficker ve Rust, 2001; Bouville, Russo ve Truxillo, 2017; Brass,
1981; Charkhabi vd., 2014; Dunham, 1977; Giles, Parker, Mitchell ve Conway, 2017; Jackson vd., 1981;
Hackman ve Oldham, 1975; Hauff ve Richter, 2015; Hauff, Richter ve Tressin, 2015; Idaszak ve
Drasgow, 1987; Johari, Shamsudin, Yean, Yahya ve Adnan, 2018; Nguyen ve Chang, 2018; Noesgaard
ve Hansen, 2018; Oldham ve Hackman, 1981; Sims, Szilagy1 ve Keller, 1976; Thomas, Buboltz ve
Winkelspecht, 2004). Bir orgiitiin basarisinin yonetici ve galisanlarin ise karsi olan duygularia bagh
oldugu da diisiiniilmektedir. Is 6zellikleri yaklasimi ve olumlu ve olumsuz davranislar igerisinde yer
alan is tatmini (Becherer vd., 1982; Charkhabi, Alimohammadi ve Charkhabi, 2014; Giles vd., 2017;
Hauff vd., 2015; Thomas vd., 2004), hayat tatmini (Zhao, Ghiselli, Law ve Ma, 2016), i3 motivasyonu
(Sultan, 2012; Utas, Cinko ve Isil, 2017), tiikkenmislik (Bernotaite ve Malinauskiene, 2017; Nguyen ve
Chang, 2018; Ozbag, Ceyhun ve Cekmecelioglu, 2014; Schaufeli ve Bakker, 2004) orgiitsel vatandaglik
davranis1 (Mushtag, 2013) psikolojik sézlesme (Birtch vd., 2016) ise gelmeme (Bouville vd., 2017),
calisan tatmini (Brass, 1981), ¢alisan refah1 (Johari vd., 2018; Santos, Castanheira, Chambel, Amarante
ve Costa, 2017 ), ise adanmiglik (Agarwal ve Gupta, 2018; Noesgaard ve Hansen, 2018; Schaufeli ve
Bakker, 2004, Turgut, 2013; Wan, Zhou ve Shang, 2018), isten ayrilma niyeti (van der Heijden, Peeters,
Blanc ve van Breukelen, 2017; Wan vd., 2018) gibi kavramlarla iliskilendirilmektedir.

[k kez Hackman ve Oldham (1975) tarafindan ortaya atilan is dzellikleri yaklagimi, davranis ve
tutumun belirleyicisi olarak gorevi, yerine getiren kisinin algiladigi sekilde dikkate almaktadir.
Calisanin orgiit icerisindeki motivasyon ve is doyumunu etkileyen o6rgiit i¢i faktdrlerin neler oldugunu
belirlemeye calisan bu yaklasim, is genisletme ve is zenginlestirme uygulamalarinin calisanlar
tizerindeki etkisini incelemistir (Bilgig, 2008).

Is dzellikleri teorisi ¢alisanlarin motivasyonunu kolaylastiran is kosullarmin 6zelliklerini ifade
etmektedir. Isin bazi yonlerinin calisan motivasyonunu attiracak sekilde olmasi gerekmekte ve bdylece
calisan kisisel enerjisini isine verme istekliligi duyabilmektedir. Is dzellikleri modeli is tasarimryla ilgili
motive edici faktorleri ii¢ kategoriye ayirmaktadir. Bunlar motivasyonel, sosyal ve baglamsal
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ozelliklerdir (Christian, Garza ve Slaughter, 2011). Motivasyonel 6zellikler, 6zerklik, gorev cesitliligi,
gbrevin 6nemi, geri besleme, problem ¢ézme ve is karmasikligidir. Bu 6zellikler ¢alisanlarin islerine
olan uyumunu ve enerjisini yansitmasina aracilik etmektedir. ikincisi sosyal destek, ise adannmuslig
arttiracak sosyal dzelliklerdir. Kahn (1990), isin 6zelliklerinin galiganlarin birbirleriyle olan etkilesimi
arttirdi@1 ve bu etkilesimin sonucunda 6diillendirme oldugu siirece ise ve kararlara katilimin arttigini
bildirmistir. Sosyal 6zellikler ise anlamlilik, esneklik ve giiven katarak ¢alisanlari motive etmektedir.
Bu anlamda adanmghk hissi sosyal destekle pozitif iliskilidir. Ugiinciisii ise fiziksel talepler ve is
kosullar1 adanmglikla iligkili baglamsal is 6zellikleridir. Saglik tehlikeleri, sicaklik durumu ve giirilti
gibi fiziksel ozellikler bu is 6zelliklerine 6rnek olarak gosterilebilir. Fiziksel talepler ve stresli is
kosullar arttikga, calisanlar fiziksel rahatsizlik ta duymaya baslayacaklardir. Bu durumda ise adanmiglik
durumunun fiziksel taleplerle ve is kosullartyla negatif iliskili oldugu sdylenebilir (Christian vd., 2011).

Akkerman, Kef ve Meininger’ne (2018) gore ¢alisanlarin igyerinde mutlu olmalar ig kaynaklar
ve is talepleri olmak iizere iki boyuta ayrilan is dzelliklerine baghidir. Is talepleri, isin fiziki ve psikolojik
olarak gaba ve beceri gerektiren fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel yoniine deginir ve bu nedenle
belirli psikolojik ve fizyolojik maliyetlerle iliskilidir. Is ile ilgili ihtiyaclar fiziksel yonii olustururken, is
yiikii, calisma temposu, zaman baskisi, catisan talepler, belirsizlik ve konsantrasyon derecesi gibi
konular da isin psikolojik yoniinii olusturmaktadir (Schaufeli, Bakker ve van Rhenen, 2009). Is
kaynaklari, amaclara ulasmada fonksiyonel olma, fiziksel ve psikolojik maliyetlerle iliskili is taleplerini
azaltma, kisisel gelisimi ve 6grenmeyi tegvik etme gibi igin fiziki, psikolojik, sosyal ve orgiitsel yoniinii
ifade etmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Is talepleri ve is kaynaklarimin farkli birlesimlerinden
olusan is Ozellikleri calisanlar iizerinde farkli psikolojik davranig ve tutumlarin olugmasina neden
olmaktadir. Ornegin, yiiksek is talepleri ve diisiik is kaynaklar1 birlesimi calisanlar iizerinde tatminsizlik
ve isten ayrilma niyeti lizerinde etki yaparak arttirabilmektedir (Aycan ve Kabasakal, 2006; Bakker ve
Demerouti, 2007).

Is ozellikleri bir calisanin, isinde sahip oldugu geri bildirim (gesitlilik, 6zerklik veya gorev
kimligi) ne olursa olsun, isine verdigi tepkilerin onu nasil etkileyecegini ne kadar algiladigidir
(Hackman ve Lawler, 1971). Hackman ve Oldham (1975) iyi tasarlanmis bir igin bes temel ozellige
sahip olmas1 gerektigini belirtmistir. Is 6zelliklerinin motivasyon potansiyelini tamimlayan bu 6zellikler,
gorev kimligi, is 6zerkligi, geribildirim, beceri ¢esitliligi ve gorevin anlamliligidir. Gérevin 6nemi, isin
diger insanlara gore Onemini belirtmektedir. Is &zerkligi, iste uygulanabilecek karar verme
ozgiirliigiiniin boyutunu ifade etmektedir (Agarwal ve Gupta, 2018). Is ¢iktilari icin kisisel sorumluluk
hissini ortaya ¢ikaran is boyutu isin dzerkligidir. Isi ortaya cikarirken dzgiir olabilme, bagimli olmama,
bireysel olarak programlama yapabilme, is diizenlemelerini yerine getirmek i¢in prosediirler belirleme
gibi faaliyetlere sahip olma derecesi yiiksekse is 6zerkligi de yiiksektir denilebilir (Becherer vd., 1982).
Geri bildirim, performans etkinligi hakkindaki bilgilerin kullanilabilirligini agiklamaktadir (Agarwal ve
Gupta, 2018). Geri bildirim boyutu, is ile ilgili sonuglarda ne derece basarili olundugu ile ilgili ¢aliganin
dogrudan ve acik bilgi edinmesini saglayarak performansinin etkinligi hakkinda bilgi vermektir
(Becherer vd., 1982). Gorev kimligi, calisanin igin tamamini bitirmeye katilma derecesini ifade
etmektedir. Gorev ¢esitliligi, ¢alisanlar isi yaparken birden fazla becerilerini kullanabilme derecesidir
(Agarwal ve Gupta, 2018). Gorev cesitliligi, ise ¢alisan atamalarini uygularken farkli faaliyet ve
beceriler gerektirme diizeyidir. Isin gesitliliginin ¢ok olmasi ¢alisanlarinda yiiksek beceri ve yeteneklere
sahip olmasi anlamia gelecektir. Gorev ¢esitliligi, gérev kimligi ve gorevin 6nemi g¢aliganlara isi
anlamli kilmay1 saglayacak psikolojik deneyimi kazanmalarina katkida bulunmaktadir (Becherer vd.,
1982).

2.2. Ise adanmighk

Ise adanmuslik, ¢alisanin isine olan enerjisi, dzverisi ve kendini vermesi olarak karakterize edilen, isle
ilgili konularda pozitif diisiinme olarak tanimlanmaktadir. isle ilgili olumlu, tatmin edici bir ruh hali
(Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006) olarak ifade edilmekte ve is kaynaklari-caligsan iligkisi
¢iktilarinda 6nemli bir agiklayict mekanizma olarak kabul edilmektedir (Agarwal, 2016; Bakker, 2011).
Ashforth ve Humprey (1995, s. 110) adanmuigligi aktif olarak galisanin is performansina elini, zihnini ve
kalbini vermesi olarak tammlamustir. Islerine bagh ¢alisanlar, is ile ilgili rollerine de bagl olmaktadirlar.
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Enerjilerini islerine vererek yogunlagmaktadirlar. Ise adanmuslik dinglik, adanmishik ve yogunlasma
olarak tli¢ boyutta degerlendirilmektedir. Dinglik, ¢alisirken sahip olunan yiiksek ener;ji ile iligkilidir.
Isine kars1 gostermis oldugu yogun caba ve zihinsel dayaniklihginmn yiiksek olmasidir. Adannuslik
yogun bir ¢aligma katilimini ifade eder. Isini yerine getirirken ilham, gurur, sevk, anlamlilik ve meydan
okuma gibi duygu ¢esitliligini kapsamaktadir. Yogunlasma boyutu, bir kisinin ¢alismasina tamamen
odaklanmis olmasi ve isini yaparken zamanin nasil geg¢tigini anlamamasi ve kiginin kendini isten
ayirmanin gittikce daha zor oldugu bir durumu ifade etmektedir (Turgut, 2013).

Kahn (1990, s. 694) adanmishig1 oncelikle bireysel baglilik ve bireysel ayrilik olarak ifade etmis,
insanlarin kendilerini belirli gérev davraniglarina sokma ya da geri ¢ekme seklinde tanimlamistir.
Bireysel bagliligi, orgiit iyelerinin kendi is rollerine fiziksel, bilissel ve duygusal olarak bagimli olmak
olarak tamimlamigtir. Bireysel ayrilig1 ise kisisel katilimin tersi olarak ifade etmis, calisanlarin is
rollerine kendilerini adamay1 birakmalari; islerini yerine getirirken kendilerini fiziksel, biligsel veya
duygusal olarak geri ¢ekmeleri olarak tanimlamustir. Caligsanlarin iglerini yerine getirirken enerjilerini
vermelerini, isleriyle duygusal baglanti olusturmalarimi kisisel adanmislik olarak tanimlamistir. Bu
goriise gore, is rolleri ¢alisanlarin kendilerini islerine davranigsal, enerjik ve etkileyici bir sekilde
biitiinsel ve eszamanli bir sekilde uygulama firsatlarini temsil etmektedir. Bu durumda ise adanmuislik
durumu, ¢alisanlarin kisisel kaynaklarini is ile ilgili gérevlerine karsi tahsis etmesi durumu oldugu i¢in
motivasyonla da iliskili bir kavramdir. Kahn (1990) ise adanmislik kavraminin iki énemli 6zelligi
oldugunu sdylemektedir. Birincisi, ise adanmighik Orgiite ya da isin niteliklerine karsi bir tutum
takinmaktan cok, gorev performanstyla iliskili psikolojik bir baglantiy1 ifade etmektedir. Ikincisi ise
adanmishgin, calisanin iste kisisel kaynaklarin kullanimimi bir anlamda kendine yatirim yapmayla
iliskili oldugunu savunmustur.

Shirom (2003) ise adanmislig1 ¢aligma orgiitleri acisindan ise duyulan duygusal tepki, fiziksel
olarak calisanin kendini giiclii hissetmesi, duygusal enerji yogunlugu ve bilissel canlilik olarak
tanimlamigtir. Rich, LePine ve Crawford (2010) ise adanmislik kavramin kiginin bilissel, duyussal ve
fiziksel enerjisini isle ilgili roliine ayn1 anda yatirmak olarak tanimlamustir.

Harter, Schmidt ve Hayes (2002) isyerinde calisan adanmigligini, bireysel olarak ise duyulan
hevesin yan1 sira bireysel katilim ve tatmin olma olarak tanimlamiglardir. Daha sonrasinda Saks (2006),
calisan adanmish@ini ise adanmslik ve orgiite adanmishk olarak ikiye ayirmustir. Ise adanmishgi,
calisanin kendi isini veya isteki roliinii yerine getirmesi ile ilgili oldugunu ve orgiitsel adanmigligin ise,
calisanin kendi isini orgiitiin calisan1 olarak yerine getirmesi anlaminda kullanmustir.

Bakker (2011) galismasinda is kaynaklarinin ve personel kaynaklarinin adanmishk durumunun
onemli bir tahmin edicisi oldugunu sdylemektedir. Bu kaynaklar ¢alisanlardan istenen yiiksek is
taleplerine karsi 5nem arz etmektedir. Isine bagl calisanlarin yeni bilgiyi 6grenmeye daha agik oldugu,
daha iiretken ve isi i¢in ekstra ¢aba harcadig1 goriilmektedir. Ayrica kendini isine adamis ¢alisanlarin is
cevrelerindeki degisime proaktif olarak cevap vermeleri durumunun daha fazla oldugu séylenmektedir.
(Bakker, 2011). Insanlarin gevrelerini etkileyebilme ve basarili bir sekilde kontrol edebilme yetenegiyle
iligkili olarak tanimlanan kisisel kaynaklar, motivasyon, performans, is, hayat tatmini ve diger istenilen
olumlu ¢iktilar tizerinde 6nemli bir tahmin edici olabilmektedir (Hobfoll, Johnson, Ennis ve Jackson,
2003). Bu anlamda is 6zellikleri ve isten ayrilma niyeti lizerinde dnemli kisisel bir tahmin edici olan
adanmisligin 6nemli etkisi olmaktadir (Agarwal ve Gupta, 2018; Bakker, 2011). Yapilan ¢caligsmalar ige
adanmislikla, is ozellikleri ve isten ayrilma niyeti arasinda 6nemli iliski oldugunu soylemektedirler
(Agarwal ve Gupta, 2018; Agarwal vd., 2012; Chughtai ve Buckley, 2011).

2.3. Isten ayrilma niyeti

Calisanlarin diger orgiitlerde ¢aligma alternatiflerini bilingli olarak arama istekliligi isten ayrilma niyeti
olarak ifade edilmektedir (Tett ve Guterman, 2000). Calisanin goniillii olarak orgiit iiyeliginden
ayrilmasini ifade etmektedir. Isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarm orgiitten
ayrilma kararlarinda isyerinde yasadiklar olaylarin, isyeri kosullariin ve fiziksel faktorlerin dnemli
etkisi oldugunu soylemislerdir (Moreno Jiménez, Galvez Herrer, Rodriguez Carvajal ve Sanz Vergel,
2012). Dalessio, Silverman ve Schuck (1986), calisanlarin islerinden duyduklar: tatminsizlik nedeniyle
isten ayrilma niyetinde olduklarini ve ayrilma kararinin bir psikolojik faktdr oldugunu séylemektedirler.
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Calisanlarin sahip olduklan is 6zelliklerinin motivasyonu arttirdig1 ve isten ayrilma niyetini azalttig
yoniinde yapilmis ¢alismalar bulunmaktadir (Cho, 2011; Katsikea, Theodosiou, Perdikis ve Kehagias,
2011; Singh, 1998).

Choi, Jung ve Moon (2013) c¢alisanlar lizerinde yaptiklar c¢aligmalarinda isten ayrilma niyeti
tizerinde is Ozelliklerinin alt boyutlarinin etkisi oldugunu séylemistir. Gérevin énemi ve 6zerklik alt
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde negatif etkiye sahip oldugunu bulmuslardir. Bu sonuglara
dayanarak, gorev tasarimi ve kurumsal destegin saglik ¢alisanlari arasinda isten ayrilma niyetini
engelledigi goriilmektedir.

Calisanlarin ige adanmis olup olmamalarinin isten ayrilma niyeti ile negatif iliskide oldugunu
tespit eden calismalar (Agarwal vd., 2012; Saks, 2006) bulunmaktadir. Isine bagl ¢alisanlarin is yerinde
olumlu duygular yasamalar1 daha muhtemeldir ve duygusal olarak mutlulugu arttirabilmektedir.
Bununla birlikte kendini isine adamig ¢alisanlar daha az stres yasamakta ve daha saglikli olmaktadirlar
(Bakker, 2011).

3. Arastirma hipotezleri

Motive edici is Ozellikleri, calisanlarin ise adanmislik durumunu tesvik edebilecek Onemli bir is
kaynagidir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Ozellikle gérevlerin cesitliligi ve oOzerkliginin olmasi,
calisanlarin basarma hissini arttirarak ve yaptiklart islerde kendilerini gerceklestirmelerine imkan
vererek ¢alisanlarin motivasyon diizeyini arttirmaktadir. Isle ilgili geri besleme mekanizmasinin olmasi,
yapilan islerle ilgili sonuglarin degerlendirilmesi ve istenilen amacglarin gerceklestirilip
gerceklestirilmedigini ortaya koymak agisindan da gerekli bilginin alinmasini saglamaktadir (Lawler ve
Hall, 1970). Motive eden is 6zellikleri ¢alisanlarin is yapma istekliligini arttirmakta ve buna bagli olarak
ise adanmishik duygusunu 6n plana ¢ikarmaktadir (Christian vd., 2011; Schaufeli vd., 2009). ise
adanmislik ile is performansi arasindaki iligskiyi destekleyen (Christian vd., 2011), is 6zelliklerini
olusturan is talep ve kaynaklariin tiikkenmislik, ise adanmislik ve ise gelmeme iizerinde ki etkisini
inceleyen (Schaufeli vd., 2009) is kaynaklari, personel kaynaklar ve ise adanmiglik arasinda pozitif
iligki bulan (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2009) ¢alismalar bulunmaktadir. Bu
calismadaki i 6zellikleri ¢calisanlarin ise adanmisliklarini pozitif yonde etkilemektedir hipotezi literatiir
tarafindan da desteklenmektedir. Buna gore gelistirilen hipotez asagidaki gibidir.

H,: Is ozellikleri calisanlarin ise adanmisliklarini pozitif etkiler.

Yapilan c¢aligmalar is ¢evresiyle ilgili baglamsal faktorlerin isten ayrilma niyetini
etkileyebilecegini sdylemektedir. Is ozellikleri bu anlamda 6nemli bir is ortami olarak kabul
edilmektedir (Hackman ve Oldham, 1975). isten ayrilma niyeti iizerinde is dzelliklerinin énemli bir
belirleyicisi oldugu ortaya ¢cikmistir (Cho, 2011). Is 6zelliklerinin alt boyutlarinin isten ayrilma niyetine
olan etkisinde etkileri ile ilgili Onceki caligmalar alt degiskenlere bagli olarak degisen etkiler
gostermistir. Is ozelliklerinin alt boyutlarmin (gorev cesitliligi, gorevin onemi, oOzerklik ve
meslektaglarla iligkiler) isten ayrilma niyetini negatif olarak etkiledigini (Cho, 2011; Krausz,
Koslowsky, Shalom ve Elyakim, 1995), is yiikii ve rol belirsizliginin isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif
etkisi oldugu sdylenmektedir (Cho, 2011). Ozbag vd. (2014) is 6zelliklerinin tiikkenmislik ve isten
ayrilma niyeti iligkisinde araci roliiniin olup olmadigini incelemisler, ancak is 6zellikleri ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligskide bu ¢alismanin sonuglariyla paralel olmayan anlamsiz iliski bulmuslardir. Buna
gore gelistirilen hipotez asagidaki gibidir.

Ho: Is ozellikleri calisanlarin isten ayrilma niyetini negatif etkiler.

Calisanlarda olusan ise adanmiglik olgusunun isten ayrilma niyetini negatif olarak etkiledigini
gosteren caligmalar (Agarwal vd., 2012; May, Gilson ve Harter, 2004; Saks, 2006) bulunmaktadir.
Agarwal vd. (2012) ise adanmislik diizeyiyle isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir iligki
oldugunu sdylemislerdir. Buna goére gelistirilen hipotez asagidaki gibidir.

H;: Ise adanmishik isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.

Is ozellikleri ile isten ayrilma niyeti iliskisi arasinda ise adannmsligin aracilik rolii iistlendigi ve
giicli iliski oldugu (Agarwal ve Gupta, 2018) bulunmustur. Bu itibarla son hipotez asagidaki gibidir.

Hy: Ise adanmishk is ozellikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik roliine sahiptir.
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4. Arastirma yontemi

Calismanin orneklemini Hatay’da ¢elik boru imalati sektoriinde faaliyette bulunan bir isletmenin
calisanlar1 olusturmaktadir. Isletmede 18°i beyaz yakali, 198’1 ise mavi yakal1 olmak iizere toplam 216
calisan bulunmaktadir. Isletmede yapilan calismada veri toplama araci olarak anket teknigi
kullanilmustir.

Bu ¢alismanin analizi i¢in veriler Kasim-Aralik 2018 tarihleri arasinda toplanmistir. Calismanin
uygulama asamasinda toplam 220 anket dagitilmis, toplam 172 anket katilimcilar tarafindan
doldurulmustur. Ankete katilan katilimcilarin meslekleri is¢i, formen, inspektor ve operatdr olmak iizere
siiflandirtimistir.

Calismada yer alan boyutlar igin bilgi toplamak amaciyla kullanilan anket ii¢ boliimden
olusmaktadir. ilk béliim, katilimecilarin demografik &zelliklerini igeren bilgilerden olusmaktadir.
Cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi, yas, egitim durumu, mesleki durum ve toplam g¢aligma siiresi
demografik bilgileri dlgen sorulardir. Ikinci boliimde is 6zelliklerinin yer aldig: bes ifade, iigiincii
boliimde ise is dzellikleri ifadelerinin devami ve igse adanmislik ve isten ayrilma niyeti ifadeleri yer
almistir.

Calismada modeli test etmek icin literatiirde gecerlilik ve giivenilirligi saglanmis {i¢ Slgek
kullanilmustir. Olgek ifadeleri 6lgen ifadeler ‘hi¢ katilmiyorum’ dan ‘tamamen katiliyorum’a dogru
siralanmustir. Bu ¢alismada Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilmistir. Uniivar (2006)
tarafindan Tirk¢eye ¢evrilmis ve bes boyutta incelenen on bes ifadeden olusan is 6zellikleri 6l¢eginin
alfa degerleri sirasiyla beceri ¢esitliligi i¢in 0,65; gorev kimligi i¢in 0,73; gorevin 6nemi i¢in 0,50; geri
besleme i¢in 0,35; ozerklik i¢in 0,85 olarak bulunmustur. Caligmada ise adanmislik 6lgegi olarak
Schaufeli ve Bakker’in (2003) yilinda gelistirdigi 17 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. Schaufeli ve
Bakker’in (2004) ¢alismasinda ise adanmislik 6lgeginin dinglik alt boyutunun alfa degerleri dort ayri
ornek i¢in 0,75-0,82 araliginda, adanmislik alt boyutu i¢in 0,88-0,90 araliginda, yogunlagma alt boyutu
ise 0,70-0,77 araliginda bulunmustur (Schaufeli ve Bakker, 2004, s. 302). Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
olarak Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) tarafindan gelistirilen {i¢ maddelik Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi kullamlmustir. Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan kullanilan dlgegin alfa degeri 0,90
bulunmustur.

Caligmada anketlerin analizi i¢in kullanilan yontem, istatistiki yontemlerden biri olan Yapisal
Esitlik Modeli (SEM, Structural Equation Model) teoriye dayali olarak, degiskenler arasindaki nedensel
iligkileri tahmin etmeye calisan bir yontemdir. Analiz icin PLS-SEM metoduna dayali olan warpPLS
6.0 analiz programi uygulanmistir. 1990’11 yillardan sonra yaygin bir sekilde kullanilmaya baglanan
yapisal esitlik modelleri regresyon analizi gibi analiz yontemlerine gore daha karmagik arastirma
modellerini tek asamada analiz etmektedir. Bu analiz sosyal bilimlerde yaygin bir sekilde kullanilmaya
baslanan analiz programidir. SEM’in bir tiirii olan kismi1 en kii¢lik kareler yontemli SEM (PLS-SEM)
varyans temeline dayal olarak calisan analiz programudir. Ozellikleri parametrik olmayan br yapida
olmasidir. Bu nedenle verinin normal dagilim olmasi gerekmez. PLS-SEM yontemi ile 6rnek bir
uygulamay1 sinama amacini tastyan bu calismada, 6zellikle kiiciik 6rneklem gruplartyla galigmaya
imkan veren ve normal dagilim sartinin olmamasi kosulu gibi avantajlar1 olmasi sebebiyle bu yontem
yararli gériinmektedir. Kiigiik 6rneklemlerde ve karmasik modellerde daha etkili ¢aligmaktadir. Bir veya
iki gostergeli degiskenlerle analiz yapilabilir ve problem yaratmaz (Dogan, 2019).

Faktor analizi olarak Maksimum likelihood, dondiirme teknigi olarak Oblique teknigi
kullanilmistir. Faktor yiikii olarak 0,50’nin tizerinde ve bu gostergelerin faktor yiikii p anlamlilik diizeyi
0,05 olarak belirlenmistir. Modelde tiim gostergeler reflective olarak belirlenmistir. Olgek giivenirlik ve
gecerlilik istatistik ve esik degerleri olarak composite reliability (CR)<0,70, AVE<0,50, Cronbach alfa
(CA)<0,70 ve Full collinariety VIF (FCVIF)<5 olarak belirlenmistir. Regresyon analiz 6ncesinde bos
verilerin doldurma algoritmasi olarak ortalama doldurma, i¢csel model analiz algoritmas1 olarak Warp3
ve analizde yeniden 6rnekleme yontemi olarak Bootstrapping (yeniden drnekleme sayisi 100) olarak
belirlenmistir. Bu analizde modelin kabul edilebilir iyi uyum istatistileri olarak Average path coefficient
(APC), Average R-squared (ARS), Average adjusted R-squared (AARS) i¢in p<0,05 anlamlilik diizeyi,
Average block VIF (AVIF) <5 (ideal <3,3), Average full collinearity VIF (AFVIF)< 5 (ideal <3,3),
Tenenhaus GoF (GoF) > 0,36, Sympson's paradox ratio (SPR) > 0,7 (ideal =1), R-squared contribution
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ratio (RSCR) > 0.9 (ideal=1), Statistical suppression ratio (SSR) > 0,7 ve Nonlinear bivariate causality
direction ratio (NLBCDR) > 0,7°dir. (Kock, 2019).

4.1. Demografik bulgular

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin demografik bilgileri yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi, egitim
durumu, meslegi ve toplam caligsma siiresidir. Ankete katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili
olarak yapilan tanimlayici istatistiki analizler Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Calisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili veriler

Degisken F Yiizde (%)
Cinsiyet

Kadin 1 0,06

Erkek 171 99,4
Medeni Durum

Evli 130 75,6

Bekar 42 24,4
Egitim Durumu

Lise ve alt1 120 69,8

On lisans 38 22,1

Lisans ve usti 14 8,1
Meslek

Isci 102 59,3

Formen 9 5,2

Inspektor 16 9,3

Operator 43 25,0
Yas ortalamasi (standart sapma) 35,78 (8,3) Min.: 24; Maks.: 56
Cocuk sayis1 ortalamasi (standart sapma) 1,44 (1,24) Min.: 0; Maks.: 4
Toplam ¢calisma siiresi ortalamasi (standart sapma) 157,32 (98,76) ay Min.: 12; Maks.: 485 ay

Analize ait Tablo 1’de katilimcilarin yas ortalamasinin 35,78+8,3 oldugu, % 75,6’sinin evli ve %
24,4’{inilin bekar oldugu, % 68,2’sinin kadin ¢alisan, % 31,7 sinin erkek ¢alisan oldugu goriilmektedir.
Egitim durumlarina bakildiginda; % 69,8’inin lise ve alt1, % 22,1’inin 6n lisans ve % 8,1’inin lisans ve
iisti mezuniyete sahip oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin meslek grubuna gore
degerlendirilmesinde % 59,3 {iniin is¢i, % 5,2’sinin formen, % 9,3’ liniin inspektdr ve % 25’inin operator
oldugu goriilmektedir. Cocuk sayisina bakildiginda ortalama 1,44+1,24, toplam caligma siiresi
ortalamasinin ise 157,32+98,77 oldugu tespit edilmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli
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4.2. Arastirma modeli

Arastirma Modeli ¢ergevesinde Is Ozelliklerinin (JC) ise Adanmuslik (WE) ve Isten Ayrilma Niyetine
(ITL), ise Adanmishigin (WE) Isten Ayrilma Niyetine (ITL) olan etkileri igin yollar ¢izilmistir (Sekil 1).
Ayrica ITL’nin demografik degiskenlere maruz kalip kalmadigini anlamak i¢in kontrol degiskenleri
olarak medeni durum, yas, ¢ocuk sayisi, egitim, pozisyon ve tecriibe eklenmistir. Arastirmada 6n
goriilen ve WarpPLS 6.0 programi ile olusturulan arastirmanin modeli agagida gdsterilmistir.

4.3. Olgek Gegerlilik ve giivenirlikleri

Sekil 1’e bakildiginda ise adanmishgi (WE) temsil eden ii¢ boyuta ait gostergelerin yapisal
gecerliliklerini kontrol etmek icin bu ise adanmishigin ii¢ boyutu ile is 6zellikleri (JC) ve isten ayrilma
niyeti (ITL) ile iliskilerinin sinandig1 goriilmektedir (Sekil 2).

Sekil 2. Birinci diizey lizerinden iligkileri belirten arastirma modeli
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Yapilan analiz sonucunda programin gosterdigi gostergeler arasindaki korelasyonlara
bakildiginda degerler 0,423 ile 0,806 arasinda degistigi 0,85’ten daha yiiksek bir iliski olmadigi
goriilmektedir. Faktor yiiklerine bakildiginda ise (Tablo 2) JC’de 0,50’nin altinda yalnizca alt1 gésterge
oldugu (Nakip, 2013) ve bunlarin aynm1 zamanda 6zellikle WEV’de yiiksek sekilde yiiklendigi, hatta
bunlardan {i¢ tanesinin p degerinin 0,05’ten yliksek oldugu goriilmektedir. Diger maddelerde ise
herhangi bir problem olmadig1 gériilmektedir. Bu nedenle JC’den dokuz gosterge ¢ikarilarak yeniden
analiz yapilmistir.

Tablo 3’de gosterilen faktor analizi sonuglarina gore, dlgeklerin alt faktorlerinin 6lcekle kesisen
degerlerine bakildiginda bu degerler combined loadings degerini, calismanin yapisal gegerliligi ile ilgili
referans degeri verdigini gostermektedir.

Olgek gecerliligini diisiiren gostergeler ¢ikarildiktan sonra yeniden yapilan analizde iyi uyum
istatistiklerinde daha iyi sonuglar vermistir.

Tablo 3’de de goriildiigii lizere gostergelerin tiim faktor yiikleri 0,50°nin {izerinde, anlamlilik
diizeyleri 0,001’in altinda ve farkli bir faktore yliksek oranda yiliklenmedigi goriilmektedir. Ayrica CR,
AVE, CA ve FCVIF degerlerinin tatminkar oldugu goriilmektedir. Ayrica Tablo 3’{in altinda 6l¢eklerin
AVE degerlerinin karesi olan deger dikey ve yatay olarak belirtilen korelasyon degerlerinden yiiksek
olmasi ilgili dlgegin ayrilma gegerliligine sahip oldugunu gostermektedir. Bu durumda WE’nin {i¢
boyutunun ayni1 6lgekte reflektif olarak birlestirilebilecegi anlasilmaktadir.
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Tablo 2. Olgek gostergelerinin faktor yiikleri

jc weyv wed wea itl Hata terimi P degeri

Jel -0.21 -0.54 0.405 -0.07 -0.3 0.158 0.094

Jc2 -0.42 -0.61 0.398 -0 -0.03 0.142 0.002

Jc3 -0.3 -0.35 0.068 -0.03 -0.15 0.112 0.004

Jcd -0.38 -0.41 0.431 -0.02 -0.05 0.14 0.004

Jcs -0.35 -0.54 0.1 -0.01 -0.11 0.13 0.004

Jc6 -0.71 0.075 0.24 -0.13 0.038 0.066 <0.001
Je7 -0.73 0.586 -0.33 -0 0.092 0.077 <0.001
Jc8 -0.66 -0.26 0.228 -0.05 -0.1 0.085 <0.001
Jeot -0.21 0.509 -0.37 -0.05 0.38 0.128 0.052

Jel0 -0.59 -0.07 0.408 -0.05 -0.1 0.081 <0.001
Jellt -0.38 -0.13 0.096 0.06 0.103 0.104 <0.001
Jel2 -0.68 0.291 -0.38 0.136 -0.09 0.08 <0.001
Jel3t -0.56 0.108 -0.3 0.013 0.014 0.084 <0.001
Jcl4 -0.45 0.523 -0.71 0.139 0.224 0.094 <0.001
Jel5t -0.09 0.015 -0.14 0.185 0.367 0.126 0.233

vewl -0.01 -0.85 -0.07 -0.08 -0.1 0.048 <0.001
vew2 -0.06 -0.88 -0.13 -0.05 -0.03 0.049 <0.001
vew3 0.061 -0.8 -0.07 -0 -0 0.055 <0.001
vew4 0.111 -0.61 -0.41 0.328 0.055 0.067 <0.001
vewsS -0.06 -0.82 0.206 -0.04 0.055 0.055 <0.001
vew6 -0.02 -0.71 0.425 -0.07 0.042 0.078 <0.001
wedl 0.102 -0.29 -0.79 -0.02 0.015 0.067 <0.001
wed2 -0.13 0.547 -0.79 -0.02 0.077 0.053 <0.001
wed3 0 0.07 -0.85 -0.02 -0.02 0.056 <0.001
wed4 0.098 -0.23 -0.87 -0.03 -0.08 0.064 <0.001
wed5 -0.08 -0.08 -0.84 0.088 0.02 0.068 <0.001
weal 0.016 0.721 0.096 -0.59 -0.01 0.08 <0.001
wea2 0.325 -0.24 -0.23 -0.65 -0.12 0.068 <0.001
wea3 -0.14 0.022 -0.03 -0.76 -0.13 0.066 <0.001
wead -0.11 -0.09 -0.12 -0.83 0.009 0.047 <0.001
wea$ -0.21 0.137 0.019 -0.8 0.164 0.059 <0.001
wea6 0.216 -0.48 0.301 -0.66 0.069 0.078 <0.001
itl1 0.013 0.198 -0.22 0 -0.88 0.061 <0.001
itl2 0.054 -0.19 0.166 -0.01 -0.9 0.046 <0.001
itl3 -0.07 -0.01 0.052 0.012 -0.91 0.046 <0.001

* Sonuglar warpPLS analizi ile elde edilmistir.

Tablo 3. Olgek gostergelerinin faktor yiikleri

je wev wed wea itl Hata terimi P degeri
Jc6 -0.76  -0.09 0.314 -0.12 0.053 0.064 <0.001
Je7 -0.79 0374 -0.26 0.017 0.087 0.059 <0.001
Jc8 -0.64 -0.33 0.279 -0.01 -0.04 0.082 <0.001
Jel0 -0.64 -0.09 0.374 -0.08 -0.07 0.078 <0.001
Jel2 -0.76  0.078 -0.39 0.139 -0.09 0.063 <0.001
Jel3t -0.58  -0.04 -0.28 0.033 0.048 0.08 <0.001
vewl -0.02  -0.85 -0.06 -0.07 -0.1 0.048 <0.001
vew2 -0.11  -0.88 -0.13 -0.05 -0.02 0.049 <0.001
vew3 0.056 -0.8 -0.05 0.01 -0.01 0.055 <0.001
vew4 0.147  -0.61 -0.37 0.316 0.059 0.067 <0.001
vews 0 -0.82 0.188 -0.05 0.05 0.055 <0.001
vewo6 -0.02  -0.71 0.386 -0.08 0.047 0.078 <0.001
wedl 0.041 -0.23 -0.79 -0.01 0.051 0.067 <0.001
wed2 -0.09  0.519 -0.79 -0.03 0.057 0.053 <0.001
wed3 0.07 0.018 -0.85 -0.04 -0.05 0.056 <0.001
wed4 0.025  -0.19 -0.87 -0.02 -0.06 0.064 <0.001
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wedS -0.05  -0.1 -0.84 0.095 0.005 0.068 <0.001
weal 0.099  0.65 0.104 -0.59 -0.02 0.08 <0.001
wea2 0293  -0.24 -0.22 -0.65 -0.09 0.068 <0.001
wea3 -0.1 0.009 -0.05 -0.76 -0.15 0.066 <0.001
wea4 -0.15  -0.07 -0.1 -0.83 0.004 0.047 <0.001
wea$5 -0.23 0.179 0.005 -0.8 0.154 0.059 <0.001
weab 0.201  -0.48 0.303 -0.66 0.091 0.078 <0.001
itl1 -0.01 0.22 -0.23 -0 -0.88 0.061 <0.001
itl2 0.003  -0.15 0.173 -0.01 -0.9 0.046 <0.001
itl3 0.007  -0.07 0.047 0.014 -0.91 0.046 <0.001
CR 0,850 0,903 0,915 0,864 0,923

CA 0.787  0.87 0.884 0.809 0.875

AVE 0.489 0.612 0.684 0.517 0.8

FCVIF 2.056  2.668 2.39 1.659 1.293

jc 0.699 0.613 0.626 0.492 -0.1

wev 0.613  0.783 0.691 0.556 -0.37

wed 0.626  0.691 0.827 0.493 -0.31

wea 0.492  0.556 0.493 0.719 -0.07

itl -0.1 -0.37 -0.31 -0.07 0.895

Not: Capraz bigimde yerlestirilmis, koyu ve italik degerler AVE’nin karesidir.

Tablo 4’ten anlagilacagi iizere WE’nin ikinci diizey analizinde gegerli ve giivenilir sonuglar
vermistir.

Tablo 4. Birinci ve ikinci diizey 6lgek gegerlilik ve glivenirlikleri

we
Diizey Olcekler jc wev wed wea it
Korelasyon jc 0,699 0,613 0,626 0,492 -0,10
wev 0,613 0,783 0,691 0,556 -0,37
wed 0,626 0,691 0,827 0,493 -0,31
Birinci wea 0,492 0,556 0,493 0,719 -0,07
Diizey itl -0,1 -0,37 -0,31 -0,07 0.895
Esik CR 0,850 0,903 0,915 0,864 0,923
Degerler CA 0,787 0,87 0,884 0,809 0,875
AVE 0,489 0,612 0,684 0,517 0,80
FCVIF 2,056 2,668 2,39 1,659 1.293
Faktor Iv_wev 0,047 0,890 -0,145
yiikleri Iv_wed 0,103 0,863 -0,059
lv_wea -0,165 0,791 0,227
Korelasyon jc 0,699 0,682 -0,097
Ikinci we 0,682 0,849 -0,3
Diizey itl -0,097 -0,30 0,895
Esik CR 0,85 0,886 0,923
Degerler CA 0,787 0,805 0,875
AVE 0,489 0,721 0,8
FCVIF 1,916 2,092 1,145

Not: Capraz bigimde yerlestirilmis, koyu ve italik degerler AVE’nin karesidir.

4.4. Model analizi

WE’nin ii¢ boyutu oOrtiik degisken olarak modelde WE’ye yansitilmis ve modele bu sekilde
yerlestirilmigtir. Program c¢alistirildiginda kontrol degiskenlerinden yas (p=0,282; p=0,197), ¢ocuk
sayist (f=0,053; p=0,314), egitim (p=0,043; p=0,305), pozisyon (p=-0,126; p=0,095) ve tecriibenin
(B=0,148; p=0,196) ITL’ye etkisi anlamsiz ¢ikarken, medeni durumun ($=0,139; p<=0,034) anlaml
¢ikmustir. Bu durumda anlamsiz yollar analizden ¢ikarilarak program yeniden calistirilmustir.

10
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Aragtirma modelinin analizinde medeni durum disinda tiim kontrol degiskenlerinin ITL ye etkisi
anlamsiz ¢iktig1 icin analizden ¢ikarilmistir. Analiz sonucunda JC, WE’yi olumlu etkisi ($=0,70;
p<0,01) istatistiki olarak anlamli ¢ikarken ITL’ye etkisi ise (f=0,07; p=0,26) anlamsiz ¢ikmistir. Bu
durumda anlamsiz yol olan JC2nin WE’ye etkisi de modelden ¢ikarilmistir. Yapilan son analizde JC’nin
WE’ye etkisi (p=0,70; p<0,01), WE’nin ITL’ye etkisi (f=-0,39; p<0,01) ve medeni durumun ITL’ye
etkisi (B=0,13; p<0,05) anlamlidir (Sekil 3). Modelin JC’nin WE’ye etkisinde R?>=0,48 ve toplam olarak
ITL’ye R?=0,18’lik bir agiklama giiciine sahiptir (Tablo 4). Modelin iyi uyum istatistikleri ideal
cikmisti:  APC=0,405, p<0,001; ARS=0,331, p<0,001; AARS=0,324, p<0,001; AVIF=1,006;
AFVIF=1,546; GoF=0,499; SPR=1; RSCR=1; SSR=1 ve NLBCDR=1.

Analiz sonucunda hipotezlerden is 6zelliklerinin ise adanmislhiga(H;) ve ise adanmigligin ise isten
ayrilma niyetine (Hs3) olan etkisi kabul edilirken, isin 6zelliklerinin isten ayrilma niyetine olan etkisi
(H>) red edilmistir.

Sekil 3. Model analiz sonucu

medeni
RN

Tablo 4. Model beta katsayilar1 ve etki glicii

R?=0.18

JC WE ITL Medeni Durum
WE 0.696%** (0.484)
-0.391%*% (0.157) 0.13* (0.021)
ITL
R2 0.484 0.177
Diz.R2 0.481 0.168
Q2 0.484 0.175

Not: Parantez i¢indeki koyu ve italik yazilan degerler etki giiciinii géstermektedir.

Sekil 4. JC’nin ITLye etkisi modeli

egitim
RN

tecrube
(RYi
pozisyon
(R)1i
medeni
{R)1i
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4.5. Aracilik etkisi

JC’nin ITL’ye etkisinin anlamsiz ¢ikmasi akla WE’nin tam araciligimi akla getirmektedir. Baron ve
Kenny’ye (1986) gore tam aracilik i¢in ilk kosul modelde araci olarak diisiiniilen degisken modelde
yokken, bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisinin anlamli olmas1 gerekmektedir. WE’ nin tam
araciligmni test etmek tlizere ilk olarak JC’nin itl’ye etkisinin anlamli olup olmadigina bakilmalidir. Buna
gore programda JC’nin ITL’ye yol ¢izilmis bunun yaninda kontrol degiskenleri de eklenmistir (Sekil 4).

Yapilan analizde medeni durum disindaki tiim kontrol degiskenlerinin etkisi anlamsiz oldugu i¢in
analizden ¢ikarilmig, buna ragmen JC’nin ITL’ye etkisi anlamsiz kalmistir (Sekil 5). Dolayisiyla
WE’nin aracilik etkisi olmadigi anlasilmaktadir. Bu itibarla Hs hipotezi ret edilmistir.

Sekil 5. JC’n ITL ye etkisi analiz sonucu

medeni

ic p=-0.12
(R)6I (P=0.12)

5. Tartisma ve sonuc¢

Orgiitlerin ve ¢alisanlarin degerleri, ihtiyaglar1 ve ¢ikarlar1 ayni diizeyde oldugunda daha iiretken
olabilmektedirler. Bu durum calisan ile Orgiit arasindaki uyumu gosterir ve bu uyumun cesitli
gostergeleri bulunmaktadir. Bu gostergelerden birisi olan ise adanmislik kavrami giiniimiizde yonetim
uzmanlari, insan kaynaklari yoneticileri tarafindan Onemli goriilen ve calisanlarin is tatminini
belirlemede dnemli gostergeler arasindadir (Kaur, 2017: 7). Ise adanmslig: etkileyen faktorler ¢alisilan
sektore gore farklilik gosterebilmektedir. Calisanlarin yaptig isiyle ilgili 6zelliklerin fiziksel ve ruhsal
sagligimi etkileyip etkilemedigi de 6nemli goriilmektedir. Kahn (1990, s. 692) calisanlarin 6rgiitlerine
kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak c¢esitli derecelerde adadiklarini, islerine adama
derecelerinin iglerinde ve deneyim kazanmalarinda énemli etkileri oldugunu ve isteki performanslarini
onemli derecede etkiledigini sdylemektedir. Bu durumda bu ii¢ boyutun is 6zelliklerine yansimasi ve
uygulanmasi ¢alisanlarin orgiitler tarafindan gergeklestirilmelidir. Saavedra ve Kwun (2000) bes is
ozelligi boyutunun orgiitteki olumlu duygu halinin %19’unu, olumsuz duygusal durumun ise %11’ini
acikladigini gostermekte oldugunu tespit etmislerdir.

Bu ¢aligma kapsaminda sinanan arastirma modeli sonuglarina gore is Ozelliklerinin ise
adanmisliga olan etkisi anlamli ¢ikmistir. Bu sonug orgiit ¢calisanlarin1 motive eden is 6zelliklerinin ise
adanmislik durumunu da etkiledigini ve ¢alisanlarda is yapma istekliligini arttirdigini géstermektedir.
Calismadaki bu sonug literatiirdeki ayni sonuca ulagsan baska ¢alismalarla da tutarli gériinmektedir
(Christian vd., 2011; Schaufeli vd., 2009). Morrison, Cordery, Girardi ve Payne (2005) yaptiklar
calismalarinda is 6zellikleri boyutu olan 6zerklik ve algilanan is kontroliiniin ¢alisanin psikolojik ruh
hali ile iligkili oldugunu bulmuslardir. Humphrey, Nahrgang ve Morgeson (2007), caligmalarinda is
ozelliklerinin davranigsal degiskenlerden ¢ok tutumsal degiskenlerle iliskili oldugunu iddia etmislerdir.
Bu sonug ta ¢alisanlarin ise adanmislik durumunun anlamli ¢gikmasini agiklamaktadir.

Calismada ulasilan sonuglardan birisi de ise adanmisligin isten ayrilma niyetine olan etkisinin
anlamli ¢tkmasidir. Orgiit yapisim bilen, drgiitiin kiiltiir yapis1 hakkinda bilgisi olan ve benimseyebilen
ve Orgiitiine bagli calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin az olacagi disiiniilmektedir. Demirtag ve
Akdogan (2015), calisanlarin bireysel nedenlerle (hastalik, 6liim, evlilik, yer degisikligi gibi) isten
ayrilma egiliminde olacaklar1 gibi, orgiitsel nedenlerle de (iicret, terfi durumu, igyerinin fiziksel
kosullar1, yonetim ve etik anlayis) isten ayrilma egiliminde olduklarini sdylemektedirler. Bu durumda
bireysel ve orgiitsel nedenlerden kaynaklanan g¢alisanin olumlu ya da olumsuz tutum ve davraniglari
isten ayrilma niyetine yansimaktadir. Biyilkmese ve Gokaslan (2018) yaptiklarn c¢aligmalarinda ige
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adanmishigin isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde anlamli bir iliski bulmazlarken, ise adanmighgin alt
boyutlar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml iliski bulmuslardir. Ayni sekilde Gupta ve Shaheen
(2017) ise adanmuslik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli iligki bulmuslardir. Bu
calismada da literatiirle paralel sonuglar ¢ikmigtir. Ayrica ¢alismada calisanlarin medeni durumunun
isten ayrilma niyetine olan etkisi anlamli ¢ikmugtir. Kendini isine adamis ¢alisanin isyerinde olumlu is
tutumu sergiledigi ve isten ayrilma niyetini azalttigi sdylenmektedir (Bakker, Schaufeli, Leiter ve Taris,
2008).

Bu ¢alismada ulasilan sonuglar dar bir 6rmeklem grubuna yapilmasindan dolayi istenilen sonuglar
almamamis olup, bundan sonra yapilacak olan calismalarda daha biiyiik 6rneklemle ¢aligmak dada
dogru genellemelerin yapilmasina imkan verebilecektir. Ayrica arastirmada kullanilan degiskenlere ek
olarak orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet gibi ¢alisanin tutum ve davraniglarini 6lgebilecek degiskenlerin
de eklenmesi yararli olacaktir.
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Extended abstract

Today, the needs of customers change in a short time, require the organizations to use their resources in
a fast, high quality and low-cost way. It seems very difficult to meet human needs in a changing and
dynamic business environment. In order to turn the difficult conditions into an advantage, product and
service organizations need to be proactive, give priority to their work and devote themselves to their
work and high-performance employees. In this sense, organizations should ensure that they are engaged
to work by creating an appropriate working environment for their employees. Organizations should
provide employees with a good business environment and job characteristics in accessing and using
information in favor of the organization.

Work engagement is that employees give their energy to their work and do their work
passionately. Engagement to work is expressed as a positive, satisfactory mood related to work and is
considered as an important explanatory mechanism in job characteristics and employee-related outputs
(Schaufeli et. al, 2006). Job characteristics can affect employees' motivation, behavior, and attitudes in
the workplace. The behaviors and attitudes of the employees towards their jobs are seen as the response
to the job characteristics. The job characteristics approach takes this concept into consideration as
perceived by the person performing the task as the determinant of the behavior and attitude of the
employees. In order for the employees to show the desired behaviors, the job-related characteristics in
the organizations need to be designed and implemented in a way to increase the engagement of the
employees to the work. Within the job characteristics, some aspects of the job should be in a way to
increase employee motivation and thus the employee may be willing to give her personal energy to her
work. Well-designed job characteristics that increase employee motivation are dimensioned as task
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identity, job autonomy, feedback, skill diversity and task meaningfulness (Hackman and Oldham, 1975).
These dimensions can affect the job-related characteristics of employees in organizations, their
dedication and their intention to leave.

This study will examine the relationship between job characteristics, engagement to a job, and
intention to leave. The data were applied to the employees in a manufacturing firm by using the
questionnaire technique and the model was tested with the SEM-PLS method. SEM, which is one of the
statistical methods, is a method that tries to estimate the causal relationships between the variables based
on the theory. WarpPLS 6.0 analysis program based on the SEM-PLS method was used for analysis.
The SEM-PLS is a method that does not have normal distribution compared to covariance-based
Structural Equality Model and has the advantage of being used in low samples.

Age, gender, marital status, number of children, education, occupation and total working time
were used as control variables in the study. In the model, validity and reliability analyses were performed
and only the marital status was found to be significant among the control variables and was left in the
model. As a result of the analysis, the effect of job characteristics on the engagement to the job and the
effect of the commitment on the intention to leave were significant.
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