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OZET

GUMUS, Hilal. Birey Orgiit Uyumunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Is
Tatmininin Aracilik Roliiniin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma, (Yiksek Lisans

Tezi), Corum, 2020.

Birey- orgiit uyumu kavrami hem orgiitsel ¢iktilar hem de bireyler arasi iligkiler
tizerinde onemli derecede etkisi olan bir kavramdir. Calistigt kurumun degerleri ile
uyusmayan, yaptigi isten zevk almayan ¢alisanlar kisa vadede yeni is arayislari icerisine
girerek kurumdan ayrilma niyetine girmektedirler. Bu ¢aligmada, birey-6rgiit uyumu ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide is tatmininin aracilik roliinii ortaya konulmaya
calisilmigtir. Arastirmanin  kapsaminin ve oOrneklem biyiikliigiiniin belirlenmesi
asamasinda Kayseri’ deki 6zel saglik kurumlarinda istthdam edilmis olan calisanlardan
elde edilen istatistiki veri, analiz ve degerlendirmeleri iceren raporlar ile daha 6nce
yapilan arastirmalar incelenmistir. Arastirma kapsaminda frekans analizi, giivenilirlik
analizi, kesifsel faktor analizi, dogrulayici faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizinden faydalanilmistir. Yapilan analizler sonucunda is tatminini birey-Orgiit
uyumunun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde kismi aracilik rolii oynadig: tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Birey-Orgiit Uyumu, Isten Ayrilma Niyeti, Is Tatmini



ABSTRACT

GUMUS, Hilal. A Research on Determining the Mediation Role of Job
Satisfaction in the Effect of Person-Organization Fit on Intention to Leave from,
(Master Thesis), Corum, 2020.

The concept of person-organization fit has a significant effect on both
organizational outcomes and interpersonal relationships. Employees who do not comply
with the values of the company they work for and do not enjoy their work intend to leave
the company by searching for new jobs in the short term. In this study, the mediating role
of job satisfaction in the relationship between person-organization fit and intention to quit
was tried to be revealed. During the determination of the scope and sample size of the
research, the reports containing the statistical data, analysis and evaluations to be obtained
from the employees employed in the private health institutions in Kayseri and the
previous researches were examined. Frequency analysis, reliability analysis, exploratory
factor analysis, confirmatory factor analysis, correlation analysis and regression analysis
were used in the study. As a result of the analyzes, it has been found that job satisfaction

plays a partial mediator role in the effect of person-organization fit on intention to quit.

Keywords: Person-Organization Fit, Intention to leave, Job satisfaction
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ON SOZ

Bu calisma, birey orgiit uyumu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkileri incelemek amaciyla hazirlanmistir. Arastirmanin temel amaci, is tatmininin
birey-orgiit uyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci rol oynayip
oynamadigini ortaya koymaktir.

Calismamin baslamasinda, arastirilmasinda, planlanmasinda ve yiiriitiilmesinde
ilgi ve destegini esirgemeyen, bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim, yonlendirmeleri
ile siirecimin ilerlemesini saglayan, verdigi giiven ile tez danisman hocasi olmanin
hakkini lay1g1 ve fazlas ile yerine getiren degerli hocam Dr. Ogr. Uyesi Ali BAYRAM’
a; bana sonsuz gilivenen ve yasadigim her siiregte destekleriyle yanimda olan sevgili

aileme, esime ve ogluma tesekkiirlerimi sunuyorum.

Hilal GUMUS

CORUM 2020

Vil



GIRIS

Bireyin degerleri ile orgiitiin degerleri ve 6zellikleri arasindaki benzerlik olarak
tanimlanan birey-0rgiit uyumu kavrami son yillarda hem aragtirmacilar hem de
uygulayicilar tarafindan tizerinde sik¢a durulan konulardan birisi haline gelmistir. Birey-
orglit uyumu kavrami hem orgiitsel ¢giktilar hem de bireyler arasi iligkiler tizerinde 6nemli
derecede etkisi olan bir kavramdir. Literatiir incelendiginde ise birey-orgiit uyumunun
orglitsel baglilik, is tatmini, stres, tilkkenmislik ve isten ayrilma niyeti gibi birgok énemli
bireysel ¢ikt1 iizerinde dogrudan etkili oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle yiliksek
derece birey-orgiit uyumunun olumlu bireysel ve oOrgiitsel ¢iktilara neden oldugu
goriiliirken; diisiik derecede birey-6rgilit uyumunun olumsuz c¢iktilara neden oldugu

sOylenebilir.

Yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan bulgular yiiksek diizeydeki birey
Orglit uyumunun is tatmini diizeyini artirdigini ve isten ayrilma niyetini azalttigini
gostermektedir. Ozellikle son yirmi yilda yapilan ¢alismalar diisiik birey-érgiit uyumunun
is tatminsizligine neden olarak goniillii isten ayrilmalar1 arttigin1 ortaya koymaktadr. Is
tatmininin artmasi ile birlikte isten ayrilma niyetinin azaldig1 da yapilan arastirmalar ile
desteklenmektedir.

Gilinlimiizde isletmelere rakipleri karsisinda rekabet avantaji saglamada iistiinliik
saglayan en dnemli faktoriin insan kaynagi oldugu asikardir. Calisanlarin sahip olduklari
bilgi, beceri ve yetenekleri isletmelerin amaclar1 dogrultusunda kullanmalar1 isletmelerin
siirdiiriilebilirligi agisindan son derece dnemli bir hale gelmistir. Insan kaynagmin
isletmeler acisindan bu kadar 6nemli hale gelmesi ile birlikte yetenekli calisanlari
isletmeye ¢ekmenin yaninda mevcut ¢alisanlarin elde tutulabilmesi de giderek zor bir hal
almistir. Calistig1 kurumun degerleri ile uyusmayan, yaptigi isten zevk almayan calisanlar
kisa vadede yeni is arayislar igerisine girerek kurumdan ayrilma niyetine girmektedirler.

Bu c¢alismanin amaci birey-0rgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide
1§ tatmininin aracilik roliinii ortaya koymaktir. Ulusal literatiir incelendiginde birey-orgiit
uyumu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlarina ayni calismada deginen ve birey-
orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide i tatmininin aracilik roliinii ortaya
koymaya calisan bir aragtirmaya rastlanmamistir. Calismanin bu yonii ile literatiire katki

saglamasi beklenmektedir.



Bu ¢alismanin hazirlanmasi asamasinda oncelikle birey-orgiit uyumu, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti kavramlari arasinda ne tiir iliskilerin varligina isaret edildigi, s6z
konusu kavramlar iizerinde ne tiir etkilerinin bulundugu, séz konusu etkilerin hangi
yontemlerle sinandigini belirlemek amaciyla literatiir incelemesi gergeklestirilmistir.
Arastirmanin kapsaminin ve drneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi asamasinda Kayseri’
deki 6zel saglik kurumlarinda istihdam edilmis olan ¢alisanlardan elde edilecek istatistiki
veri, analiz ve degerlendirmeleri igeren raporlar ile daha Once yapilan arastirmalar
incelenmistir. Bu siire¢ sonucunda arastirma 6rnekleminin ana kitleyi kapsayacak sekilde
uygun 6rneklemin ne olacagina karar verilmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak gozatim arastirmalarinin en 6nemli araci
olup, cevaplayicilardan bilgi toplamak igin; bigimlendirilmis veri formu olan anket
kullanilmistir. Anket formu ile toplanan verilerle arastirmanin amaci dogrultusunda
olusturulan hipotezlerin test edilmesi i¢gin SPSS ve AMOS programlarindan faydalanilmis
olup; frekans analizi, giivenilirlik analizi, kesifsel faktor analizi, dogrulayici faktor
analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizinden faydalanilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde birey-6rgiit uyumu ve is tatmini kavramlar
iizerinde durulmustur. Ikinci boliimde isten ayrilma niyeti kavrami agiklanmis olup
devaminda kavramlar arasindaki iligkileri inceleyen c¢alismalarin bulgularina yer

verilmistir. Ugiincii ve son boliimde ise analiz sonuglari ve bulgulara yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

BIREY-ORGUT UYUMU ve IS TATMINI KAVRAMLARINA
GENEL BiR BAKIS

Calismanin bu boliimiinde birey-orgiit uyumu ve is tatmini kavramlar tizerinde

durulacaktir.

1.1. BIREY -ORGUT UYUMU

Uyum, calisanin bir orgiitle ve ¢evresiyle olusturdugu pozitif bir etki olarak
tanimlanmaktadir (Mitchell ve ark., 2001, s. 1104). Calisma ortamina uygun birinin, is
seciminde ve buna bagli sonuglarini 6ngérmesi tahmin edilebilir. Zaman gectikge, birey
calisma ortami iginde bir duygu gelistirir ve ¢evreye uyum saglayip saglamadigi merak
edilir. Birey orgilit uyumu, bir ¢alisan ile tiim organizasyon arasindaki uyumluluk ile
ilgilidir.

Birey orgiit uyumuna iliskin 6rnegin Tom, 1971°de; c¢alisanlarinin kisiligini
paylasan organizasyonlarin daha bagarili olacagini ortaya koymustur. Birey orgiit uyumu,
calisanin degerleri paylagmasi agisindan uygun ve birey Orgiit uyumunun 6l¢limiinii
belirlemek i¢in en yaygin olarak kabul edilen yapidir (Kristof, 1996; Verquer, Beehr ve
Wagner, 2003). Birey 6rgiit uyumu bireyler ve orgiitlerin ortak ihtiyaglar1 ve 6zellikleri
sagladiginda ortaya cikar. Bu tiir uyumun ise alim 6ncesi siireglerle ilgili oldugu ortaya
konulmustur (6rnegin Kristof, 1996; Turban ve Keon, 1993; Cable & Judge, 1996;
Adkins, Russell ve Werbel, 1994; Saks ve Ashforth, 1997). Birey orgiit uyumunda 6n ise
alim sonuglari, orgiitsel ¢ekicilik, is takibi niyetleri ve is se¢imi kararlar etkili olmustur.
Ornegin; Cable and Judge (1997), Biiyiik Bes Kisilik Modeli ve 6rgiitsel kiiltiir tercihleri
acisindan uygunlugu incelemistir. Farkli kisilik o6zelliklerine sahip olanlarin farkli
orgiitsel kiiltlirlerden etkilendigini tespit etmislerdir.

Ancak son zamanlarda, birey orgiit uyumu ¢ok daha fazla dikkat ¢ekmistir
(Werbel ve Gilliland, 1999). Birey orgiit uyumu, literatiirde bireysel ve orgiitsel degerler,
ihtiyaclar ve hedefler arasindaki uygunluk olarak tanimlanmaktadir (6rnegin, Adkins,

Russell ve Werbel, 1994; Cable & Judge, 1997; Vancouver ve Schmitt, 1991; Kristof,



1996). Kavramsallagtirilmaya bakilmaksizin, bireylerin ve oOrgiitlerin "ihtiyaglar1 diger
taraflarca karsilandiginda ve benzer temel 6zellikleri paylasirken" yiiksek diizeyde birey
orglit uyumu gergeklesebilir. (Kristof, 1996, s. 6).

Birey orgiit uyumu, genellikle, bireyler ve orgiitler arasindaki uyumluluk olarak
anlasilmakla birlikte, birey 6rgiit uyumu birgok tanima sahiptir. Ornegin, Kristof (1996)’a
gore, tamamlayic1 ve tamamlayict uyum arasinda farklilik mevcuttur. Tamamlayici
uyum, bireyin Ozelliklerinin ¢evredeki diger 6zelliklere benzer oldugu durumlarda bu
cevreyl gelistirmek i¢in baska seyler ekledigi durumlarda ortaya ¢ikmasidir (Kristof,
1996).

Kristof un (1996) birey orgiit uyumu modeli, bu yapinin daha iyi anlagilmasini
saglamak i¢in talep-yetenek perspektiflerini biitlinlestirir. Birey orgiit uyumu su
durumlarn kapsayan insanlar ve kuruluslar arasindaki uyumluluk olarak anlatilmistir:

(@) En az bir 6rgiit diger ihtiyaglarin ne sagladigini sagliyorsa, ya da (b) benzer temel
ozellikleri paylasiyorlarsa ya da (c) her ikisini de" (Kristof, 1996, sf. 4-5). Bu yap1
dort ayn sekilde ele alinmistir. Genel olarak tamamlayici bir uyumla ilgili olan
bir kavramsallastirma, kisisel ve orgiitsel degerler uyumu agisindan birey 6rgiit
uyumunu dlgmektedir. Insan-kiiltiir uyumu olarak da bilinen bu uyusma bigimi,
kuruluslarin bireysel davranislari yonlendiren temel ve kalici degerleri temsil
eden kiiltiirel unsurlara sahip oldugunu varsaymaktadir (Kristof, 1996; Chatman,
1991).

(b) Birey orgiit uyumunun bir baska kavramsallagtirmasi, birey orgiit uyumunun
hedeflerin uygunluguna dayandigi Schneider’in (1987) Cazibe Se¢gme-Yipratma
(ASA) cercevesini kullanir. Bu perspektifin Onciilii, benzer tiirden bireylerin,
hedeflerine benzer olan veya bu hedeflere ulagmalarmi saglayacak
organizasyonlar tarafindan se¢ilmeleridir (Kristof, 1996).

Genellikle ihtiyag-tedarik calismalarinda bulunan iigiincii bir kavramsallagtirma,
bireyin ihtiyag¢ ve tercihleri ile kurulusun yapilar1 veya sistemleri arasindaki uyumluluk
olarak birey oOrgiit uyumunun uygun oldugunu gostermektedir (Kristof, 1996). Is
diizenlemesi teorisi (Dawis & Lofquist. 1984) bu perspektif ile baglantilidir. Ornegin,
ihtiyag-arz perspektifi, birey 6rgiit uyumunun uygun oldugunu ve sonugta diger dnemli

sonuglara yol agan memnuniyeti sagladigini1 varsaymaktadir (Kristof, 1996).



Son bir kavramsallastirma, ise kisilik 6zellikleri ile orgiitsel iklim arasindaki birey
Orgiit uyumunu tanimlamaktadir. Bu tiirin temeli, biitiinleyici ve tamamlayici uyum
arasinda degismektedir (Kristof. 1996).

Birey-6rgiit uyumunun birlestirilmesi i¢in baska bir ¢erceveye gore uyum; birey
ve oOrgiitsel dzelliklerin karsilastirilmasimi igerir. Orgiitsel 6zellikler kiiltiirel unsurlar,
degerler, hedefler ve normlar agisindan islevsel hale getirilirken, kisilik 6zellikleri kisilik,
degerler, hedefler ve tutumlar agisindan 6l¢iiliir. Tamamlayici uyum hem ihtiyag-arz, hem
de talep-yetenekleri birlestirir. Tamamlayict uyum, kaynaklarin, firsatlarin ve bilgi,
beceri ve yeteneklerin bireysel ve orgiitsel agidan bir karsilagtirmasidir.

Bir kurumun ige alma ve segme gibi siireglerinde birey Orgilit uyumu saglama
yetenegi 6nemlidir. Buna bagli en belirgin sonuclar drgiitsel cazibe ve is arayisi niyetleri
olmustur (Kristof, 1996; Cable & Judge, 1994; Saks & Ashforth, 1997; Judge & Bretz,
1992; Judge & Cable, 1997; Highhouse, Stierwalt, Bachiochi, Elder ve Fisher, 1999;
Adkins ve arkadaslari, 1994; O 'Reilly, Chatman ve Caldwell, 1991; Harris ve
Mossholder, 1996; Edwards, 1996; Goodman ve Svyantek, 1999). Adaylarin birey 6rgiit
uyumu algilari ise alim siirecinde olusmaya baslar. Pozitif birey 6rgiit uyumu algilamalar
orgiitsel ¢ekicilik ve is arama niyetine yol acar. Ise alim uygulamalari, is arayanlara
onemli orgiitsel 6zellikler hakkinda sinyaller gonderir. Bu sinyallerle birlikte birey orgiit
uyumu algilart olusur. Ornegin, Saks ve Ashforth (1997), birey érgiit uyumuna, is arama
sirasinda karsilagilan bilgi kaynaklarinin olumlu yonde etki ettigini tespit etmiglerdir.
Resmi is kaynaklar1 arasinda yerlestirme sirketleri, is arama sirketleri, kolej yerlestirme
ofisleri ve ig ilanlar1 yer almakta olup, resmi olmayan kaynaklar arkadas ve akrabalar gibi
kisileri icermektedir.

Is kaynaklarina ek olarak, is arama basvurusunda bulunan bagvuru sahipleri
tarafindan kullanilan kaynak sayisinin is arama yogunlugu ile iliskili oldugu bulunmustur.
Gegmiste yapilan arastirmalar, is basvuru sahiplerinin genellikle merkezi olmayan
orgiitlenmeleri, ytliksek iicretli, istikrarli ve bireysellestirilmis 6deme sistemlerini ve
esnek faydalar tercih ettiklerini gostermektedir. Bununla birlikte, dnceki arastirmalar
orgiitsel cekiciligin ve is takibi kararlarinin biiyiik 6l¢lide bir kurulusun ozellikleri,
(6rnegin; kiiltiirler, 6diil sistemi, ¢alisma ortami ve yonetim tarzi) ve bireyin karakteristik
Ozellikleri (6rnegin degerler, 6z saygi, basariya duyulan ihtiyag, denetim odagi, 6z

yeterlik ve kisilik vb.) arasindaki eslesmeye bagl oldugunu gostermektedir. (Turban ve



Keon, 1993; Cable & Judge. 1994; Bretz & Judge., 1994; Judge & Cable, 1997; Saks ve
Ashforth, 1997).

Son donemdeki birey Orgiit uyumu, bireysel yapilarla ilgilidir. Bireysel yapilarin
ilk grubunu; is tercihleri, adalet ve aile ile ilgili bireysel degerler olusturmaktadir.
Bireysel olarak tek caligmayi tercih eden is arayanlar, bireysel 6diil sistemlerine sahip
kuruluslarla ilgilenmektedir. Adalete onem veren bireylerin, endiselerini dile getiren
kurumlari; adalete daha az 6nem veren bireylerden daha fazla tercih etmesi bunun bir
gostergesidir. Ayrica; ailesel kaygilarla ilgilenen orgiitler, is ve aile ¢atismasi ile arada
kalan bireyler tarafindan tercih edilmektedir (Bretz ve Judge, 1994). Bunlara ek olarak,
benlik saygisi, basartya duyulan ihtiyag, kontrol odagi, bireycilik / kolektivizm, riskten
kaginma, 6z yeterlilik ve bes biiylik kisilik 6zellikleri gibi birey 6rgiit uyumu algilarinin
orgiitsel ozellikler ile etkilesime girdigi goriilmiistiir.

Arastirmalarin ikinci grubunda; basari ihtiyaci ve birey orgiit uyumu arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. (Saks ve Ashforth, 1997). Basar1 ihtiyaci olan kisiler; zorlu
gorevleri, geri bildirimleri, kisisel sorumluluk getirilerini ve bireysel temelli
odiillendirme sistemlerini tercih eder. Gergekte, Turban ve Keon (1993), bu tiir yiiksek
tiirlerin bireysel tabanli 6diil sistemlerini tercih ettigini bulmuslardir.

Cable & Judge (1994), birey oOrgiit uyumunun is arama kararlarina etkisini
degerlendirmek icin kontrol odagi, bireysellikten kolektivizm, riskten kaginma ve 6z
yeterlilik gibi kisilik 6zellikleri ile licret avantaj 6zellikleri arasindaki iliskiyi incelemistir.
Is arayanlarin esnek fayda planlar1 ve kosullu ddeme sistemleri tercih ettiklerini
bulmuglardir. Ayrica, bireycilige deger veren 1§ arayanlar grup temelli 6deme planlarina,
bireysel temelli 6deme planlarindan daha az ilgi duymuslardir. Riskten uzak is
basvurusunda bulunanlar, kosullu 6deme sistemleri yerine sabit olan is basvurularini
tercih etmislerdir. Ayrica, yeterliligi yiiksek olan bireyler, bireysel beceri tabanli {icret
planlar1 olan organizasyonlara ilgi duymuslardir.

Bu bulgular bireysel farkliliklar ve 6deme sistemi ozellikleri arasindaki uyumun
orgiitsel ¢ekimin artmasina neden oldugunu gdstermektedir. Bu nedenle, belirli 6rgiitsel
ozelliklerin ¢ikarimini saglayacak sekilde yapilandirilmis 6deme sistemleri, is arayanlara
kendi kendilerine uygun se¢im kararlar1 vermelerini saglayan sinyaller verir. Birey orgiit
uyumu ile kiiltiir incelendiginde kisiligin ve orgiit kiiltiiriiniin arasindaki karsilagtirmalar
popiiler olmasina ragmen Cable & Judge, (1997) arastirmasi, ise alim oncesi yapilan az

sayidaki arastirmadan biridir.



Yukarida bahsedilen arastirma, birey orgiit uyumu ve orgiitsel ¢ekim arasindaki
baglantiy1 kurmaktadir. Bu tiir bir ¢ekim, i§ arayanin is arama kararlarimi biiyiik dlctide
etkilemektedir. Schneider'in (1987) ASA modeline gore, basvuru sahipleri, birey-orgiit
uyumuna gore is kararlarini vermislerdir. (Cable & Judge).

Birey 6rgiit Uyumu arastirmasinin amaci, ige alma goriigsmesi sirasinda birey orgiit
uyumunu degerlendirmek olmustur. Baskin sorular birey orgilit uyumu algilarini nasil
bigimlendiriyor? Goriismeci ve isverenlerin birey Orgiit uyumu hakkindaki
degerlendirmeleri bagvuranlarin degerlendirmelerine gore nasil farklilik gésteriyor? ve
Bu uygunsuzluklar ne kadar dogrudur? Sorular1 birey ile 6rgiit arasinda uyum olup
olmadigmi ortaya koymaya calismaktadir. Oregin, Rynes ve Gerhart (1990), ise alim
yapanlarin birey orgiit uyumu algilarinin, kendilerine 6zgii ise alim tercihlerinin bir islevi
olup olmadigini, isverenlerin  alma  sartlarin  istthdam  edilebilirlik
degerlendirmelerinden  farkli olup olmadigim1 ve bunlarim farkli istihdam
degerlendirmelerine gore olup olmadiklar1 belirlenmeye ¢alismistir. Birey orgiit uyumuna
gore ise alim algisinin genel istthdam edilebilirlik algisindan farklt oldugunu
bulmuslardir.

Farkli olarak, ayni basvuru sahipleri degerlendirirken, ayn1 kurumdaki ise alim
sahipleri arasinda firmaya 0zgii istihdam edilebilirlik hakkinda diger kuruluslardan
isverenlerle eslestirildiklerinden daha fazla anlasma yapilmustir. Isverenlerin birey orgiit
uyumu algilari, kendine 6zgii ise alim tercihlerinden bagka bir seyi yansitmaktadir. Cilinkii
aynt kurumda calisanlar, bagvuru sahibi ile bilgi, beceri ve yetenekler ve isin
gereksinimleri gibi aym fikirleri paylasirlar. Bununla birlikte, ¢ekicilik, hedef yonelimi
ve kisilerarast beceriler gibi kisisel 6zelliklerin, ise alim yapanlarin birey 6rgilit uyumu
algilarin1 etkiledigi goriilmiistiir. Basar1 ve gliven gibi diger kisisel Ozelliklerin de
etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Chatman, 1991).

Ayrica, birey orgiit uyumu kararlari, bagvuru sahipleri arasinda asgari seviyelerde
on eleme yapildiktan sonra daha belirleyici olmustur (Adkins, Russell ve Werbel, 1994).
Bu nedenle, 6nemli miilakatta hangi tiir isttihdamin etkili oldugu ve istihdam
degerlendirmeleri arasinda bir fark olmadigi sonucu tekrar ortaya ¢ikmistir (Rynes ve
Gerhart, 1990), Gergek deger uyumu, hem bagvuru sahibi ve alict hem de bagvuran ve
kurulusun is degerleri arasindaki uyum olarak tanimlanabilir. Geg¢miste yapilan

arastirmalarin, i degerleri uyumunu, ¢alisan ve orgiitsel is degerleri (Chatman, 1991),



denetciler (Meglino, Ravlin ve Adkins, 1989) ve is arkadaslarinin degerleri (Adlin,
Ravlin) arasindaki benzerlik ortaya ¢ikarmistir. (Meglino, 1992).

Deger uyumu ve 6znel birey orgiit uyumu algilar1 kavramsal olarak farkli yapilar
oldugu i¢in, Adkins ve arkadaslar1 (1994), isverenlerin birey orgiit uyumu konusundaki
Oznel algilarini da degerlendirmisler; bagvuru sahibi-ise alan kisi is degerleri uyumunun,
isverenlerin birey Orgiit uyumu ve istihdam edilebilirlik konusundaki 6znel bir sekilde
iliskili oldugunu, ancak basvuru sahibi-kurulus is degerleri uygunlugunun olmadigini
ortaya koymuslardir. Isverenlerin birey 6rgiit uyum degerlendirmeleri, marjinal olarak,
bagvuru sahiplerine ikinci bir goriisme teklif edilip edilmedigini 6ngoriirken, genel
istihdam edilebilirlik degerlendirmeleri, firmanin bir bagvuru sahibine ikinci bir goriisme
teklifinde bulunma kararinda ¢cok daha énemli bir rol oynamistir. s degerleri uyumunun
ikinci bir goriisme teklifine herhangi bir etkisi olmamustir.

Cable & Judge’in (1997) aragtirmasi, Adkins ve arkadaslarinin (1994), gercek
degerler uyumu ve birey orgiit uyumu algilarina ek olarak algilanan degerler uyumunu
dahil ederek, birey orgiit uyumu kavramlastirmasini da genisletmektedir. Gergek degerler
uyumu, algilanan degerler uyumu ve birey 6rgiit uyumu algilarini etkilemelidir. Bununla
birlikte, Adkins ve arkadaslarinin (1994), basvuru sahibi-organizasyon is degerleri
uyumunun goriismecinin birey orgiit uyumu degerlendirmeleri tizerine ¢ok az etkisi
oldugunu tespit etmesi, bu varsayimin yanlis olabilecegini diisiindiirmektedir.

Ise giristeki birey érgiit uyumunun, ise alinmadan énce i basvurusunda bulunan
kurum temsilcilerinin harcadigi zaman miktartyla pozitif iliskili oldugu 6nemli bir husus
olarak belirtilmektedir. Cable ve Judge (1997), goriismeleri, is analizinden ziyade 6nemli
orgiit kiiltlirii boyutlar etrafinda yapilandirarak; goriismelerde birey orgiit uyumu algisini
arttirmanin miimkiin olabilecegine isaret etmektedir. Bu gortis, Werbel ve Gilliland’in
(1999) se¢im siirecinde uygun olan birey is ve birey 6rgiit uyumu bigimlerini tanimlamak

ve degerlendirmek igin yaptigi onerilerini desteklemektedir.

1.2. IS TATMINI
1.2.1. Is Tatmini Kavram ve Onemi

Is tatmini ve is¢i memnuniyetsizligi 6zellikle orgiitsel davranis arastirmacilarinin

iizerinde en cok calistig1 calisma tutumlarindan biridir (Ghazzawi, 2008). Is tatmini



konusundaki arastirmalar yetmis yildan fazla siiredir yapilmaktadir (Hoppock, 1935;
Weitz, 1952).

Is tatmini, bireyin isi veya bireyin is tecriibesinin degerlendirilmesi sonucunda
olusan zevkli ve olumlu bir duygusal durumdur (Locke, 1976, syf 1300).

Is tatmini ile ilgili yapilan diger tanimlamalardan bazilarmi su sekilde

siralayabiliriz (Bozkurt ve Bozkurt, 2008; Iscan ve Timuroglu, 2007):

e Vroom’a (1964) gore is tatmini, kisinin isini degerlendirmesinden kaynaklanan

hosa giden duygusal durumlardir.
e Hackman ve Oldham’a (1976) gore, isgorenin isinden duydugu mutluluktur.

e Bingol’e (2003) gore is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile isgdrenin

birlikte galismaktan zevk aldig1 is arkadaslarindan sagladigi mutluluktur.

e Ugboro ve Obeng (2000) is tatminini; kiside, ¢alisma yasami veya s6z konusu kisi
ile calistigr is yeri kosullart arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan
memnuniyet duygusu ve Kisinin isine kars1 almis oldugu pozitif bir tutum olarak
tanimlanmaktadir.

Is tatmini, ¢alisanlarm katiliminin yapisal bir parcasi olarak incelenebilir. Ciinkii
ise katilim, orgiitsel baglilik ve organizasyonda kalma niyetlerinin birlesimi sonucunda
olusur (Ferguson, 2005).

Bu siire zarfinda birincil ampirik odak noktasi, herhangi bir olumlu is 6gesinin
bulunmamasinin bireyin isindeki memnuniyetsizligini koriikleyecegi diisiiniildiigii i¢cin
teorik olarak bir tek boyutlu yapiya bilissel yaklasimlar olmustur. Teoriler icerisinde
belki de en dikkat cekici olan1 1950’lerin sonunda Fredrick Herzberg tarafindan
gelistirilen biligsel is memnuniyeti teorisi olmustur.

Spector (1985) tarafindan gelistirilmis olan Is Tatmini Anketi (JSS) ve Price ve
Mueller (1981) tarafindan gelistirilmis olan Profesyonel Ciro Anketi gibi is
memnuniyetini 6l¢gmek i¢in kullanilan 6lgiim 6lgekleri de bugiin birgok insan kaynaklari
alanlarinda kullanilmaktadir.

Robbins (1996), is tatminini belirleyen dort temel faktor oldugunu belirtmektedir.
Birinci faktor, calisan bir bireyin zihinsel olarak zorlayici seviyede bir ise sahip olmasidir.
Ikinci faktdr, caliganlarin maas beklentileri dogrultusunda politikalarin olusturdugu

odiillendirme sisteminin esit olmasidir. Ugiincii faktdr, destekleyici calisma kosullaridr.



Dordiincii faktor, destekleyici meslektaslara sahip olmak, giiler yiizlii ve destekleyici is
arkadaglarina sahip olmak is memnuniyetinin artmasina yol agar (Robbins, 1996, 192).
Is tatmini, insanlarin islerinden memnun olma veya memnun olmama derecesi

olarak tanimlanir (Spector, 1997).
1.2.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler iki grup altinda incelenmektedir. Bunlardan ilki
bireysel faktorler olup; yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve kidem kavramlarini
icermektedir. Ikinci grup ise orgiitsel faktorlerdir. Orgiitsel faktorler; iicret, calisma
kosullar1, egitim firsatlari, terfi imkanlari, yonetim ve is arkadaslar1 kavramalarini
icermektedir.

Fred Luthans (1995) yapmis oldugu ¢alismalarda is tatmininin {i¢ 6nemli y6niiniin
oldugunu belirtmistir. Luthans’a gore;

e s tatmini, goriilemeyen ancak sadece hissedilebilir oldugundan, duygusal

yOnii agir basan bir kavramdir.

e s tatmini, genellikle ¢iktilarin beklentileri ne derece karsiladig: ile

ifadelendirilebilir.

e Is tatmini, birbiriyle ilgili birgok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar
genellikle is, iicret, terfi olanaklar1 yonetim tarzi, ¢calisma arkadaslari vb.

tutumlardir (Bas ve Ardig, 2001).
Spector (1997) ise is memnuniyetini etkileyen ti¢ 6nemli 6zellik listelemistir:

e Ilk 6zellik insani degerlerlerdir: drgiitler isgorenlere esit olarak adil bir sekilde ve
onurla birlikte davranmalilardir. Yiiksek seviyede is memnuniyeti gosteren
orgilitsel degerlendirmeler genellikle isgorenlerin  duygusal ve zihinsel

durumlarinin isaretidir.

e ikinci bir 6zellik ise isgdrenlerin davramsidir: onlarm isten memnun kalma
seviyeleri orgiitiin islevini ve faaliyetlerini etkileyecektir. Is memnuniyeti olumlu
davranigla sonlanirken, tam tersi, memnuniyetsizlik isgorenlerin olumsuz

davraniglarina sebep olacaktir.
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o Ucgiincii bir 6zellik ise, aile giinii ya da cocugu bir is giiniine getirmek ya da yillik
tatil partisi gibi Orgiitsel aktivitelerin isgérenler tarafindan desteklenmesidir. Bu
aktvitelere diisiik oranda isgoren katilimi ya da bu aktiviteler esnasinda az eglenme diisiik

is memnuniyetini gosterebilir.
1.2.2.1. is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrler; yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve
kidem olarak siralanabilmektedir. Bu kisimda bireysel faktorler alt bagliklar altinda

incelenecektir.
1.2.2.1.1. Yas

Is tatmini ve yas arasinda iliskinin dogru orantili oldugu sdylenebilmektedir. Is
tatmini ile yas arasindaki iliski diger bireysel faktorlerden daha fazla etkilidir. (Oriicii ve
Esenkal, 2005, 147) Yas1 geng olan c¢alisanlarin is tatmini daha diisiik seviyelerde
seyrederken; yasi ilerlemis ¢alisanlar; tecriibe ile birlikte farkli pozisyonlara yiikselme,
fikir sahibi olabilme gibi imkanlar nedeni ile daha yiiksek is tatminine sahip

olmaktadirlar.
1.2.2.1.2. Cinsiyet

Is tatmini ve cinsiyet konusu, is tatmini calismalarinda en ¢ok incelenen tutum
yapilarindan biri olmasina ragmen, cinsiyet ve is tatmini tlizerindeki potansiyel etkiye
iliskin bulgular, kadinlar ve erkekler arasindaki yapisal farkliliklar1 degerlendirmeye ve
anlamaya calisan ¢ok sayida sosyologun c¢alismalarina ragmen hala belirsizligini
korumaktadir (Andrisani 1978; Cassidy & Warren 1992; Hodson 1989; Lambert 1991).

Bazi arastirmacilar, ¢alisan erkekler ve kadinlar arasinda is tatmininde olusan
farklar i¢in ampirik destek saglarken, diger arastirmacilar ise bunun tam tersini
savunmaktadir. Ornegin, biiyiik ulusal 6rnekleri kullanan ¢ok sayida arastirmacinin
kadinlar ve erkekler arasinda is tatmin diizeyleri agisindan bir fark bulunmadig
kanisindadir (Andrews & Withey, 1976; Bedeian, Burke, & Moffet, 1988; Campbell,
Converse, & Rodgers, 1976; Quinn, Staines, & McCollough, 1974; Glenn, Taylor, &
Weaver, 1977).
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Daha kiigiik 6rneklemler kullanilarak yapilan arastirmalarda da benzer sonuglara
ulagilmistir (Murray & Atkinson, 1981). Bu bulgular kadin ve erkeklerin ¢alisma
hayatinda yasadigi durumlar arasindaki farkliliklar g6z ontinde alindiginda ise sasirtici
bir sonug olarak goriilmiistiir. Ornegin, kadinlar benzer islerde genellikle daha az para
kazanmakta, iist diizey yonetici rollerinde daha az kullanilmakta ve erkek meslektaglarina
kiyasla daha fazla rol belirsizligi ve ¢atismasi yasamaktadir (Murray & Atkinson, 1981).

Bu farkliliklar g6z 6niine alindiginda bazi arastirmacilar is tatmininde cinsiyete
dayali farkliliklarin cinsiyete gore degisen diger degiskenlerle ilgili oldugunu iddia
etmislerdir. Ornegin bir cinsiyet ya da diger cinsiyet tarafindan yiiksek oranda tercih
edilmis ya da her iki cinsiyet tarafindan da tercih edilmemis say1siz ig kolu bulunmaktadir.
Bu nedenle meslek tiirli ve ¢alisilan diger dnceki islerde deneyimin de i¢inde bulundugu
degiskenler is tatmini tutumlarini etkilemekte, hatta zaman zaman 6nemli dl¢lide farkli
olabilecek meslekler ile kadinlar ve erkekler arasindaki farklar1 karsilagtirmak da
zorlasabilmektedir (Gutek, 1988; Kanter, 1982; Seifert & Umbach, 2008).

Is tatmini agisindan cinsiyete dayali farkliliklarin mevcut olmadigini belirten
ampirik tartismalar ragmen, diger arastirmacilar ise bunun aksinin mevcut oldugunu
gostermektedir. Ornegin arastirmacilar kadimlarin is 6zerkligi, beceri cesitliligi, iicret ve
genel olarak is memnuniyeti konusunda daha diislik puanlar verdiklerini gostermislerdir
(Blau and Ferber 1986; Greenberg and Baron, 1993; Hodson 1989; Lambert 1991; Seifert
& Umbach, 2008).

Kadimlarin lehine olan is tatmini farkliliklarin1 vurgulayan bir arastirma da
bulunmaktadir. Ornegin kadmlarin genel olarak daha yiiksek diizeyde igsel bir
memnuniyet yagsadigini ve daha yiiksek is memnuniyeti bildirdigini belirtmistir (Yunying
& Shaobang, 1994). Bu sasirtici calismanin arkasindaki mantik ise kariyer firsatlari, gelir
ve insan sermayesine yapilan yatirimin getirisi lizerine grup temelli farkliliklar
incelenerek sosyolojik tabakalagma teorisine dayanmaktadir. Bu cerceve kapsaminda
kadinlar, erkeklerden daha az iicret 6deyecek pozisyonlarda ¢alistiklar1 ve daha yiiksek
rol belirsizliklerini rapor etme egiliminde olduklar i¢in, kadinlarin daha diisiik is tatmin
diizeylerini rapor etmesi beklenmektedir. Kadinlar ve erkekler arasindaki is doyum
diizeylerindeki farkliliklarin olas1 bir nedeni ise i doyumu tutumlarini etkileyebilecek
baska is faktorleri derecelerinin de bulunmasidir. Ornegin kadimlar destekleyici, is
birligine dayanan, bireyler arasi iligkilerin bulundugu islerden daha memnun olduklarini

bildirme egilimindedirler. ABD ve Kanada kiiltiiriinde; kadinlar genellikle toplumsal
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degerleri, tutumlar1 ve davraniglar1 goz oniine alarak sosyallesirler ve zaman igerisinde
ilging ve ilgi ¢ekici islerin elde edilmesinde daha biiyiik bir role sahiptirler (Staines &
Quinn; 1979). Ote yandan erkek ¢alisanlar ise tazminat, is giivenligi, ilerleme firsatlari,
1s Ozerkligi, kisisel basar1 ve basar1 duygusu gibi digsal is faktorlerine daha fazla 6nem
verme egilimindedirler (Jurgensen, 1978; Manhardt, 1972; Murray & Atkinson, 1981,
Schuler, 1975).

1.2.2.1.3. Egitim

Egitim seviyesinin artmasi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu
sOylenebilmektedir. Egitim seviyesi yiiksek olan kisilerin kurum tarafindan taleplerinin
kargilanmasi is tatmini ylkseltirken; taleplerinin karsilanmamis olmasi tatminsizlige
neden olmaktadir. (Sevimli ve Iscan 2005, s. 57; Saklan, 2010, s. 57).

Calismalar incelendiginde is tatmini ve egitim seviyesi arasindaki iligkinin kesin

bir ¢iktis1 bulunmamakta; ters ve dogru orantili sonuglarin varligina rastlanmaktadir.

(Metle 2001, s. 316).
1.2.2.1.4. Medeni Durum

[s tatminini etkileyen faktorlerden bir digeri medeni durumdur. Arastirmalarda; is
tatmini ile medeni durum arasindaki iligski incelendiginde evli olan ¢alisanlarin bekar
calisanlara kiyasla daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir. (Ugiincii,
2016: 13; Austrom vd., 2009: 27; Saner ve Zihni Eyiipoglu, 2013: 2817). Evli calisanlar
sorumluluklarinin yliksek olmasi nedeni ile farkindaligini yiiksek tutmakta, mevcut

islerine daha fazla baglanmaktadir.
1.2.2.1.5. Kidem

Is tatmini ve is yerinde ¢alisilan siirenin uzunlugu arasinda dogrusal bir iliski
oldugu diisiiniilmektedir. Isletme ihtiyaclarin1 ve beklentilerini kidemi artan calisanin
analiz etmesi daha kolay olabilmekte, ¢alisanin ihtiya¢ ve bekletileri karsilamasi basarma
duygusunun artmasina neden olmaktadir. Calisma siiresi uzadikga is yeri ile daha fazla
uyum saglanmakta ve is yeri ise kidemli ¢alisana daha fazla imkan ve olanak
saglamaktadir (Gliven vd., 2005:134).
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1.2.2.2. is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; iicret, calisma kosullari, egitim firsatlari,
terfi imkanlari, yonetim ve is arkadaglari olarak siralanabilmektedir. Bu kisimda orgiitsel

faktorler alt basliklar altinda incelenecektir.
1.2.2.2.1. Ucret

Ucret, calisanin ve yakinlarinin yasamii, refahini ve gelecegini daha rahat
yasamasina olanak saglayacak zihinsel ve fiziksel ¢abasi sonucunda elde ettigi paradir
(Sabuncuoglu, 2009, s.243-244).

Calisan tarafindan ticret, yalnizca ekonomik doygunluk saglayan bir arag olarak
goriilmemektedir. Ucret aym zamanda galisan icin bagli oldugu isletmeye kattig1 degerin
bir karsiligidir. Calisanin aldig: iicrete karsi bakisi iki noktada farklilik gostermektedir.
Calisan hem maddi kazang saglama istegini hem de yaptig1 isle birlikte ortaya ¢ikan
emegin isletmeye faydasini saglamak icin ugras verir. Kazang saglama noktasinda da
emeginin karsiligimi aldigi siirece bu onun verimliligi daha da tetikleyecek bu da is

tatmininin artmasini saglayacaktir (Eginli, 2009:41; Pehlivan, 2000:55).
1.2.2.2.2. Cahsma Kosullar:

Calisma kosullart calisanin calismasi igin, 1§ yerinin saglamis oldugu fiziki,
ekonomik ve sosyal imkanlardir. Bunlar1 maas, sosyal haklar, is giivenligi, saglik haklari,
ulasim haklari, fiziki ortam, calisma siireleri, izin haklari, ast ve st iligkileri, Grgiit
kiiltiirti gibi diisiinebilmektedir.(Eroglu 2000, s. 326).

Gerekli kosullarin saglanmasi is tatminin saglanmasinda onemli bir husustur.
Birbirleri ile uyum igerisinde olan, ayni1 yas grubunda bulunan ¢alisanlarin is tatminini
yiikselttikleri gdzlemlenmektedir. Is yeri igerisinde biribiri ile ayni bakis agismna ve

calisma diizenine sahip bireylerin kosullar1 benimsedigi sdylenebilmektedir.
1.2.2.2.3. Egitim Firsatlar

Calisanlarin gelismesi ve biiylimesi yeni 6grenmeye baglidir; bu nedenle egitim
calisanlarin gelisim ihtiyag¢larini karsilamak i¢in oldukca 6nemli bir faktordiir (Herzberg,
1974; Herzberg, 1959; Maslow, 1943). Herzberg 1959 yilinda yaptig1 calismada,

calisanlara egitim verildigi ve uygun kaynaklarla donatildiklar siirece islerine kars
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sorumluluk duyduklarini eklemistir. Bu nedenle, yoneticiler ¢alisanlarinin is yetkinligini
gelistirmek i¢in onlara gerekli egitimi vermeli ve gelisimlerine katki saglamalidir (Garcia,
Lajara, 2013). Ayrica yetkin ¢alisanlar is performansini etkileyerek kuruma basari getirir
(Elnaga & Imran, 2013). Yetenekli calisanlarla ¢alismak, isletmenin biiyiimesi ve
karliligin siirdiirtilebilirligini saglayabilir (Elnaga & Imran, 2013). Dong, Seo ve Bartol’in
2014 yilinda yaptig1 ¢alismaya gore organizasyon i¢indeki gelisim firsatlar1 ¢alisanlarin
is hacminde etkili olmasimi saglayabilir. I¢ firsatlarn eksik olmas1 bircok ¢alisan igin
olumsuz sinyal vermektedir (Dong, Seo, & Bartol, 2014). I¢ firsatlar yetersiz oldugu
zaman calisan devir hiz1 yiiksektir ya da i¢ firsatlar yeterli oldugu zamanlarda ¢alisan
devir hiz1 diisiiktiir (Dong, Seo, & Bartol, 2014). Isverenler calisanlarin yiiksek
beklentilerini karsilamak i¢in daha iyi bir calisma ortami yaratmalidir. Isverenler,
calisanlarin yetkinligini artiracak egitim gibi igsel gelisim bir firsat1 sunduklarinda;

calisanlarin is hacimlerinin yiikseldigi belirtmektedirler (Nouri & Parker, 2013).
1.2.2.2.4 Terfi imkanlar

Calisanin, is tatmininin artmasi ve iist pozisyona ge¢mesi arasinda pozitif bir
uyum bulunmaktadir Terfi ile birlikte, calisanin sosyal hayattaki konumu da
geliseceginden is tatmini saglanmaktadir. Calisanlarin, ¢aligmalarinda istenilen sartlar
saglasalar bile terfi alamayacaklarini bilmeleri halinde, is tatmininde azalma hissettikleri
tespit edilmistir. Bu durum performanslarini etkilemekte ve yoneticilerine karsi
saygilarin1 da azaltmaktadir. Bu durumun tespit edildigi arastimalar bulunmaktadir
(Okyay, 2009, s. 66; Sahal, 2005, s. 67; Urhan, 2014, s. 26; Hacioglu vd. 2009, ss.54-
57).

1.2.2.2.5 Yonetim ve Is Arkadaslar

Yonetim tarzinin, baski ve sindirme odakli olmasi; ¢alisanin lizerinde psikolojik
baski hissetmesi ve is tatminsizligi hissi yasamasina neden olmaktadir (Bozkus, 2004, s.
49).

Bu durumun aksine; ¢alisanin ¢alisma ortaminda huzurlu olmasi ve diger ¢alisma
arkadaglar1 ile iyi iligkiler kuruyor olmasi performansini ve is tatminini arttiran

faktorlerdendir.
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1.2.3. Is Tatminini Ile Tlgili Teoriler

Is tatminini etkileyen teoriler; Herzberg’in Cift faktdr teorisi ve Locke’un Deger

Algis1 Modeli basliklari ile incelenecektir.
1.2.3.1. is Tatmini ve Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg, is tatmininin dogada bilissel olarak var olmasina ragmen bunun yerine
iki boyutlu bir yap1 olarak goriilmesi gerektigini Onermistir ve iki faktorlii modeli olan
Motivator-Hijyen teorisi modelini kullanmistir (Herzberg, 1959; Wood & Lebold, 1970).
Bu teori is doyumuna yol acanlarin genellikle memnuniyetsizlige yol acanlardan farkli
oldugunu savunarak, is doyumu konusundaki ilk disiinceyi gelistirmistir (Herzberg,
1957; Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). Herzberg, teorisini gelistirmek amaciyla
elestirel olay teknigini kullanmistir ve katilimcilardan islerinde ¢ok olumsuz ya da olumlu
hissettikleri durumlari agiklamalarini istemistir (Fournet, Distefano & Pryer, 1966).

Herzberg (1959), iki faktor teorisini kullanarak is tatmini nedenlerini arastirmistir
(Milyavskaya, Philippe, & Koestner, 2013). Herzberg, is tatmini ve bireyler arasindaki
memnuniyetsizligin nedenini agiklamak ic¢in bir teori gelistirmistir. Teori kismen
Maslow’un (1943) teki kendini gerceklestirme misyonuna dayanmaktadir. Kendini
gergeklestirme, Maslow’un psikoloji teorisinde, genellikle Ihtiyaclar Hiyerarsisi olarak
adlandirilan bir piramit olarak gosterilen besinci ihtiya¢ seviyesidir. Herzberg’in
calismas1 ile Maslow’un caligmasi arasindaki bu iligki, i$ memnuniyetinin bireyin
ihtiyaglar arasindaki en yiiksek ihtiyaglarinin bir pargasi oldugu anlamina gelir.

Herzberg (1959), calisanlar i¢in maasin is memnuniyetinde asil kaynak oldugu
varsayimini reddetmistir. Herzberg ve digerleri (1959), is tatminine neyin katki
sagladigin1 ve is tatmininde motivasyon saglayicisi olarak neyin etkili oldugunu
belirlemek i¢in 200 miihendis ve muhasebecinin yaptig1 bir ¢aligmadan is tatmini
hakkinda elde edilen birtakim bilimsel diislinceye sahip olmustur. Herzberg ve digerleri
1§ tatmininin; is tatmini ve is tatminsizligi gibi iki ayr1 boyuttan olustugu sonucuna
varmiglardir (House & Wigdor, 1967). Herzberg’in ¢ift faktor teorisi, motivasyon
faktorlerinin ve hijyen faktorlerinin ¢alisan is tatmini {lizerinde etkili oldugunu tespit
etmistir (Alam & Shahi, 2015). Hijyen faktorleri arasinda maas, is giivenligi ve denetim
kalitesi bulunurken; motivasyon faktorleri arasinda ise meslege ilgi duyma, kariyerde

gelisim umudu ve bireysel basarilarin kabul gormesi bulunmaktadir. Motivasyon ve
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hijyen faktorlerinin degisken kombinasyonlari, ¢aliganlarin motive olduklari durumlara,
nispeten sikayet duymadigi durumlara veya sikayet¢i olduklart durumlara yol
acabilmektedir (Karadag, 2015). Herzberg igsel is tatmini faktorlerini “motivasyon”
olarak nitelendirmistir ve katilimcilari islerinde memnuniyet duymasina neden oldugunu
disiindiikleri ¢esitli 0rnekleri (6rnegin; mesleki basarilar, sorumluluk gibi) tanimlamaistir.
Herzberg “hijyen faktorii” olarak adlandirdigt memnuniyetsizlikleri tanimlarken ise
katilicimlar tarafindan digsal is tatmini faktorleri (6rnegin; sirket politikalari, tazminat
gibi) olarak tanimlamustir (Herzberg, 1966).

Bu bulgulara dayanarak Herzberg, hijyen faktorlerine odaklanmanin sadece is
memnuniyetsizligini azaltacagini, ancak is memnuniyetini artirmaya bir katki
saglamayacagini savunmustur. Buna ek olarak is memnuniyetini arttirmak igin
motivasyon faktorlerine de odaklanmak gerektigini belirtmistir (Herzberg, 1966). Bu
nedenle motivasyon ve hijyen faktorleri birbirinden bagimsiz olarak caligmaktadir
(Wofford, 1971). Baska bir deyisle bir motive edici ya da tatmin edici memnuniyetsizlige
yol acamaz ya da bir hijyen faktorii ya da tatmin edici is tatminine katkida bulunamaz
(Wood & Lebold, 1970).

Her ne kadar bu teori konuyla ilgili daha sonralarda aragtirma yapilmasina yol
acsa da arastirmacilar modeli ampirik olarak destekleyen bulgular liretemedigi i¢in
birtakim tartismalara yol agmistir (Wofford, 1971; Hackman & Oldham, 1976). Ek
olarak, Herzberg’in modelini arastiran arastirmalarda, ¢ift faktorlii bir yapinin i¢sel-digsal
ikilemi daha da basitlestirdigini, tatmin edicilerin ve memnuniyetsizliklerin birbirinden
tamamen ayr1 olmadiklarin1 gostermistir (Burke, 1966; Dunnette, Campbell, Hakel, &
Milton, 1967; Ewen, Smith, & Hulin, 1966; Graen, 1966; Wood & Lebold, 1970). Farkli
alanlarda arastirma yapan birgok arastirmaci motivasyon-hijyen teorisini genigletmistir.
Lumadi 2014 yilinda yaptig1 caligmasinda, Herzberg’in motivasyon-hijyen teorisini yeni
bir okul miifredati uygulayan Ogretmenlerin memnuniyetsizli§ini artiran faktorleri
arastirmak icin kullanmistir. Lumadi; is giivenligi, egitim, is sorumlulugu ve miifredat
doniislim siireci gibi c¢alisanlarin i memnuniyetsizligini etkileyen bazi faktorler
bulmustur. Lumadi, c¢alisanlarin giiclendirilmesinin yeni bir okul miifredati
uygulanmasinin desteklenebilecegini eklemistir. Lumadi, ¢alisanlarin karar alma dahil
okul doniisiim siirecine aktif katilimlar1 gerektigi sonucuna varmaistir.

Edrak, Fah, Gharleghi ve Seng 2013 yilinda yaptiklari bir ¢alismada Klang Vadisi

bolgelerinde bulunan 200 Amway dogrudan satis alaninda i memnuniyetini etkilemede
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icsel ve digsal motivasyonun etkinligini analiz etmek i¢in inceleme yapmislardir. Edrak
ve digerleri digsal motivasyonun is memnuniyetine daha fazla katkida bulunma
egiliminde oldugunu bulmustur. Ayrica i¢sel ve digsal motivasyonlar ile is tatmini
arasindaki anlamli ve pozitif iligkiyi agiklamistir. Hem i¢ hem de dis motivasyon is
memnuniyeti i¢in belirleyici olarak tanimlanmistir.

I¢sel motivasyonlar; calisanlar1 olaganiistii performans gdstermeye motive eden
faktorlere motive edici faktorler denilmektedir (Njanja, Maina, Kibet, & Njagi, 2013). Bu
faktorler dogas1 geregi odillendiricilerdir, ¢alisanlarin psikolojik ihtiyaclarin1 temsil
ettikleri ve wuzun vadeli bir ivme sagladigi i¢in de motive edici olarak
siniflandirilmaktadirlar (Njanja, 2013). Motive edici faktorler arasinda zorlu is, birinin
basarisinin taninmasi, sorumluluk, anlamli bir sey yapmak i¢in firsat, karar alma siirecine
katilim ve bir kurulus i¢in 6nemli oldugu duygusu yer almaktadir (Ackah, 2015). Bu
faktorler bir ¢alisanin ¢alisma hayatinin bir pargast oldugu zaman motivasyon olarak
goriiliir ancak bu faktorlerin yer almadigi zaman da ¢alisanlar da memnuniyetsizlik olmaz
(Herzberg, 1959; Herzberg, 1966).

Herzberg ve digerleri 1959 yilinda yapmis olduklari ¢alismada, dis hijyen
faktorlerinin isin tatmin edici olmayan yonlerini temsil ettiklerini tespit etmislerdir. Bu
nedenle de bu faktorlerin i¢ motivasyon davranislarimi arttirdigi, olumlu tutumlar
tizerinde etkili olabilecegi ve ¢alisanlarin zor kosullarda ve krizde bile olsa is etigi ve isin
devami igin temel sagladiklarini belirtmislerdir (Brevis & Vrba, 2014). Herzberg ve
digerleri 1959 yilinda yaptiklar1 ¢calismada, igsel faktorlerin motive edici olduklarini ve
bu faktdrlerin is tatminini de sagladiklarmi tespit etmislerdir. Isinden tatmin olan
calisanlarin 15in dogas1 hakkinda ne hissettigi ve is1 yapmaktan aldig odiiller ile ilgili
olumlu faktorlerdir (Haque, Haque, & Islam, 2014). Bir iste digsal 6zelliklerin dnemli
olmasi kadar ayn1 zamanda is tatmini calismalarinin da bir ¢alisanin igsel degeri tizerinde
bliytik bir etkisi oldugu belirtilmistir. Ciinkii i¢sel deger duygular arttikca isten ayrilma
olasilig1 azalmaktadir (Zopiatis, Constanti, & Theocharous, 2014).

Islam ve Ali 2013 yilinda yaptiklar bir ¢aligmada 6zel sektordeki 6gretmenlerin
isten tatmin olma ve isteki memnuniyetsizligini arttiran faktorleri belirlemek igin
Herzberg’in motivasyon ve hijyen teorisini kullanmislardir. Islam ve Ali 2013 yilinda
yaptiklar1 ¢calismalarinda, calisan memnuniyetini tesvik edici is faktorleri olarak; basari,
taninma (farkinda olunma), kendi basina ¢aligma, sorumluluk ve gelismeyi bulmustur.

Motive edici faktorler arasindan, basari ve kendi basina c¢alisma faktorii calisan
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memnuniyetlerini diger motive edici faktorlere gore daha ¢ok etkilemektedir (Islam &
Ali, 2013). Islam ve Ali 2013 yilinda yaptiklar1 ¢alismada diger c¢alismalarin aksine,
calisanlarin maaglariin, iiniversite politikalarinin ve gelisme firsatlarinin ¢alisanlarin
memnuniyetsizligini etkileyen faktorler oldugu sonucuna ulasmislardir. Ayrica
denetimlerin, denetgilerle ve is arkadaslariyla olan iliskilerinin ve ¢alisma kosullarinin da
calisan memnuniyetini olumlu ydnde etkiledigini bulmuslardir. Is arkadaslariyla olan
iligki tiim diger hijyen faktorleri arasinda memnuniyeti en ¢ok saglayan faktordiir (Islam
& Ali, 2013).

Flores ve Subervi ise 2013 yilinda yaptiklari bir ¢alismada, biiyiime ve ilerlemenin
calisan memnuniyeti konusundaki asil motivasyonlar oldugunu savunmuslardir.
Basarilar: House ve Wigdor 1967 yilinda yaptiklar1 ¢caligmada, bir isin kendine 6zgii
yonlerinin tatmin edici veya motive edici oldugu fikrini desteklemislerdir ancak basarinin
ve taninmanin ¢aligma kosullarindan ve ¢alisanlarin iistleriyle olan iligkilerin kalitesinden
daha fazla tatmin edici olmadigini belirtmislerdir. Buna ek olarak Herzberg’in
teorisininin ¢alisanlar i¢in motivasyon faktorleri sz konusu oldugunda is tatmin
diizeylerinin de yiiksek oldugunu belirtmislerdir (Sinha & Trivedi, 2014). Kariyer
tatmini, ¢alisanlarin perspektif islerinden kisisel basari elde ettiklerini gostermektedir
(Kang, Gatling, & Kim, 2015). Bu nedenle, isverenlerin basart veya Kkalite
performanslarin1 arttirmak icin personellerine gerekli egitimi vermeleri ve onlari
yetistirmeleri gerekir (Lester, 2013).

Taninma: Calisanlar, kendi islerinden tatmin olabilmeleri i¢in taninma, basari,
kisisel gelisim ve gelisme isterler (Lester, 2013). Calisanlarin bireysel ¢abalarimi ve
sagladiklar1 katkilar1 kabul etmek, calisanlarin verimli bir sekilde ¢alismalari i¢in etkili
ve basit bir yaklasimdir (Hogan, Lambert, & Griffin, 2013). Calisanin takdirini gérmek
ve ona takdir gostermek miisterilere kaliteli bir hizmet sunmaktadir (Lam & Mayer,
2014). Yee, Lee, Yeung ve Cheng 2013 yilinda yaptiklar1 bir ¢alismada, ¢alisanlarinin
taninmasinin olumlu bir performans sergiledigini kabul etmistir. Ayrica c¢alisanlarin
taninmasi  durumunun maag faktoriinden daha iyi performans gosterdigini
belirtmektedirler (Handgraaf, Van Lidth de Jeude, & Appelt, 2013). Ayrica g¢alisanlara
duyulan saygi, sayginlik ve takdire sahip bir ¢calisma ortami ¢alisanlarda isten ayrilma
istegini azaltmaktadir (Stinchcomb & Leip, 2013). Bhatnagar (2014) yilinda yaptigi bir
calismada takdirin ve takdir edilmenin ¢alisanlar1 kurumda kalmaya ikna edebilecegini

belirtmektedir. Calisanlarin tanima ve takdir edilmesi is s6zlesmelerini de olumlu yonde
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etkilemektedir (Choo, Mat, & Al-Omari, 2013). Sonug olarak galisanlarin taninmamasi
durumu is kaybina yol agmaktadir (Panaccio, Vandenberghe, & Ayed, 2014).

Isi kendi yapma: Herzberg ve digerleri 1959 yilinda yaptiklari ¢alismada, isin kendi
calisanin miisterilerle, kurulus i¢indeki veya disindaki miisteri grubuyla iliskisi olarak
tanimlamiglardir. Kurum igindeki bir miisteri veya miisteri grubu da kurumun caliganlari
anlamina gelmektedir (Scheers, & Botha, 2014). Mbogo, 2016 yilinda yapmis oldugu bir
calismada 146 idarecinin maneviyati, ¢alisma kosullar1 ve isi tatmini arasindaki iliskiyi
ve Kenya’da secilen 6 Hristiyan {niversitesinden yayim c¢alismalar fakiiltesini
incelemeye calismistir. Bu ¢alismanin bulgularinda, fakiilte personeli ve yoneticilerinin
kiiresel is doyumlarina iligskin algilarii ve c¢alismalarin kendisi arasinda onemli
farkliliklar oldugu gézlemlenmistir. Fakiilte ile idari sorumlular arasinda isin kendisiyle
ilgili memnuniyet ve sorumluklari ile memnuniyet ile tanitim olanaklar1 arasinda 6nemli
bir fark oldugu bulunmustur. Mbogo, 2016 yilinda yapmis oldugu calismada, egitimli
personelin islerinden daha az egitimli personele kiyasla daha memnun olduklari; fakiilte
personelleri ise kiiresel capta yaptiklar isten ve idarecilerden c¢ok kendi islerinden
memnun olduklarini 6ne siirmiislerdir.

Sorumluluk: Calisanlarin iglerindeki sorumlulugun dort yonii mevcuttur. Bunlar;
kendi kendini degerlendirme, iletisim kurma yetisi, kaynaklarin kontrolii ve hesap
verebilirliktir (Herzberg, 1974; Herzberg, 1959). Kendi kendini degerlendirmede, miisteri
ihtiyaglari, ¢alisanin ekledigi ihtiyaglardan daha 6nemli bulunmaktadir (Herzberg, 1959;
Herzberg 1974). Ayrica miisteriyle iletisim kurmak ve kaynaklari tam olarak ele almak
isin basarili olmasinda onemlidir. Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlarini isi yetkin bir
sekilde yerine getirmeleri i¢in yetkilendirmeleri gerekir. Kendisine verilmis sorumlulugu
yerine getirebilmek icin calisanlarin gliglendirilmesi hayati bir rol oynamaktadir
(Herzberg, 1974; Herzberg, 1959). Giiglendirme, galisanlarin kontrol, gii¢ ve yetkiye
sahip olmalarii saglayarak giliciin kurum icindeki tiim ¢alisanlara aktarilmasini
icermektedir (Efferin & Hartono, 2015). Calisanlarin giiclendirilmesi, miisterilerin
hizmet kalitesini ve isleyen siireci iyilestirme gibi pek cok yolla yenilik gostermelerini
saglamaktadir (Fernandez & Moldogaziev, 2013). Yenilik¢i yaklasimlar, ¢alisanlarin
performansini iyilestirirken genel olarak isletme performansini iyilestirmeye de katki
saglamaktadir. Yenilik¢i yaklasimlar olmadan giiclendirme programlari ise yaramaz ve
etkisiz hale gelmeye baslar (Fernandez & Moldogaziev, 2013). Ayrica ¢alisanlar 6zerklik,

yeterlilik ve motivasyonu arttirmak icin 6zdeslik gibi kendine 6zgii ddiillere ihtiyag
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duyarlar (Roche & Haar, 2013). Yumusaklik altinda insan kaynaklar1 yonetimi ve kendini
belirleme teorisi kapsaminda, ¢alisanlarin 6zerkligi ve memnuniyeti insan kaynaklar
uygulamalarini ve sonuglarini da etkilemektedir (Marescaux, De Winne, & Sels, 2013).
Daha yiiksek oOzerklik, ¢alisanlara kuruma daha fazla duygusal anlamda baglanma
anlamina gelir (Mowday, Porter, & Steers, 2013). Is tatmininde bir diger faktor ise
ilerlemedir.

Disgsal motivasyonlar: Herzberg’in iki faktorii arasindan, hijyen faktorleri, bir
calisanin isten tatmin olmasina yol acabilecek seyleri icerir. Bunlar denetim, ¢alisma
kosullar1, is arkadaglari, maas, politikalar ve prosediirler, is giivenligi, statii ve kisisel
yasamdir (Herzberg, 1959; Herzberg, 1966). Hijyen faktorleri her zaman bir ¢alisanin
isinden memnuniyet duymasina yol agmayabilir ancak hijyen faktorleri olmadan da
calisanlar islerinden tam olarak memnuniyet duymazlar. Herzberg ve digerleri 1959
yilinda yaptiklart calismada, bir kiginin isinden memnun olmamasinin, ger¢ekten isinden
tatmin olmadig1 anlamina gelmedigi iddiasini ortaya atmistir. Herzberg ve digerleri 1959
yilinda yaptiklar1 ¢alismada is tatmini ve i memnuniyetsizliginin karsit olmadiginm
sOylemistir.

Ozellikle, hijyen faktorleri, is yerinde calisanlarin motivasyonunu énemli dlgiide
etkileyen faktorlerdir ancak bu faktorlerin calisanlar i¢in uzun vadeli bir memnuniyet
yaratmadiklar1 diisliniildiiglinde bu faktorler calisanlarin fizyolojik ihtiyaclarini temsi
ettigi i¢in bakim faktorleri olarak da kategorize edilebilir. Bir kurum igerisindeki hijyen
faktorleri; organizasyonel ve idari politikalar, c¢alisanlarin pozisyonlari, ¢alisanlar
arasindaki iligkileri ve yan haklar1 igermektedir. Ghazi, Shahzada ve Khan 2013 yilinda
yaptiklart ¢aligmada, Herzberg’in (1959) motivasyon-hijyen teorisini kullanarak
calisanlarin ise yonelik motivasyon ve memnuniyet seviyelerini belirlemislerdir.
Arastirma bulgulart ile ¢alisanlarin motivasyon seviyesinin hijyen faktorlerinin yerine
getirilmesine bagli oldugu ortaya koyulmustur. Onerildigi gibi hijyen faktorleri,
calisanlarin performansini artirmak i¢in daha yiiksek diizeyde motivasyon seviyesi ve
memnuniyet elde etmek i¢in bir dncelik olarak kalmasi gerekmektedir (Ghazi, Shahzada,
& Khan, 2013).

Fu, 2014 yilinda yapmis oldugu calismada is tatmininin ¢alisanlarin etik
davraniglarini igerdigini de savunmustur. Fu, 2014 yilinda yapmis oldugu calismada
calisanlarin is tatmini, terfi, meslektas ve silipervizorlere ile ilgili etik davranislarini

incelemistir. Fu, 2014 yilindaki ¢alismasinda calisanlarin yasinin da etik davraniglari
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etkiledigi sonucuna varmistir. Geng calisanlar, yash calisanlara gore daha iyi etik
davranig sergilemisglerdir (Fu, 2014). Bianchi 2013 yilinda yapmis oldugu c¢aligmada
mevcut ekonomiyi inceleyerek mezunlarin islerini daha ekonomik dénemlerde ise giren
diger iscilere kiyasla memnuniyet seviyelerinin daha yiliksek oldugunu 6ne siirmiistiir.
Mezunlar egitim gegmislerinden dolayr tatmin olmuslardir (Bianchi, 2013). Ayrica bazi
ek arastirmalarda Herzberg ikileminin is karmasikliginin bir iglevi olarak farkli sekilde
isledigini gostermislerdir (Centers & Bugental, 1966). Bu bulgular, Herzberg’in genel
olarak karmasik olan bir yapiy asir1 basitlestirilmis halini gordiikleri is tatmini modeline

kars1 ¢ikmaktadir.
1.2.3.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisini Genisletme

Herzberg’in teorisinin gelismesinden kisa bir siire sonra Vroom 1962 yilinda
Herzberg’in orijinal calismasini genisletmistir ve buna ek olarak bireyin bilissel
katiliminin ve mesleki gelisiminin derecesinin is tatmininin temel itici giicii oldugunu
belirtmisgtir. Ornegin, ileri egitim ve &grenim gerektiren meslekler, genellikle
yadsinamayacak kadar bagimsiz diisiinmeyi ve kisinin mesleki becerilerini siirekli olarak
tyilestirilmesini icermektedir. Bu 6zellikler geleneksel iiretimin 6n planda oldugu isler
arasinda nadir olarak goriiliir bu ylizden Vroom, beyaz yakali ¢alisanlarin genel olarak
iiretimin 6n planda oldugu alanlarda calisanlardan daha yiliksek diizeyde is tatmini
saglayacaklarini savunmaktadir (Fournet, 1966).

Is karmasikliginin Herzberg modeline dahil edilmesine ek olarak, diger
aragtirmacilar bireysel ve psikolojik farkliliklarin da karmasik yapi lizerindeki etkisini
tartisarak orijinal teoriyi genisletmislerdir. Smith 1963 yilinda yapmis oldugu bir
caligmada, isle alakali bir faktoriin calisanlarin bazilarimin veya cogunun hosuna
gitmeyebilirken; diger ¢alisanlarin ise ayni faktorii arzu edilen veya alakali bulabilecegini
kabul ederek bireysel farkliliklarin 6nemini vurgulamistir (Fournet, 1966).

Leavitt ve Bass 1964 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada yeni bir pozisyona
basvururken ya da ise yeni baslandiginda o6diillendirme dayali is beklentilerine sahip
olduklarin1 savunmustur. Zaman igerisinde ¢alisanlar beklentilerinin karsilanip
karsilanmadigin1 algilayacaklardir. Bu yilizden bu odiillendirmeler daha yiiksek bir
diizeyde is memnuniyeti saglamaya yardimci olacaktir. Bu teori Smith’in 1963 yilinda
yaptig1 caligmaya da benzemektedir ¢ilinkii her iki formiilasyonun da is faktorii algilarinda

bireysel farkliliklarin 6neminin vurgulandigi goriilmektedir (Fournet, 1966).
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1.2.3.3.Locke’un Deger Algis1 Modeli

Locke, is tatmini konusundaki en 6nde gelen teorilerden birini gelistirmistir ve
daha ¢ok is tatmini Onciillerini belirlemeye odaklanan bu teoriye Value Percept (1969)
adin1 vermistir. Bu model, bireyin isinin, kendi degerleri ile uyumlu oldugu ve kendisi
icin tatmin edici sonuglar sagladigina dair bilissel bir degerlendirme igermektedir.
Locke’un teorisi daha sonralari hem duygusal hem de bilissel bilesenlerin dahil edilmesi
nedeniyle klasik bir is tatmini tanimi olarak goriilmiistiir. Locke modelinin tutumlari
biligsel, duyussal ve davranigsal bilesenlere ayrilarak temel davranigsal arastirma
temellerinin yayginlagsmaya baslamasi sonucunda olugsmustur (Eagley & Chaiken, 1993).
Value-Percept teorisini gelistirdikten kisa bir siire sonra, bir bireyin memnuniyet
diizeyinin bir iste ne yapmak istedigi ile gercekte ne yaptigi arasindaki farktan
kaynaklandigin1 belirten Locke, 1976 yilinda Range of Affect (Etki efekti) teorisini
gelistirmistir.

Etki efekti teorisi, Herzberg teorisinden farkli olarak belirli bir motivasyon veya
hijyen faktorii siralamasinin kisiden kisiye degisebilecegini belirtir (McFarlin, Coster,
Rice & Cooper, 1995). Dolayisiyla Locke, is tatmini tutumlarina ait formiilasyonlarinin
bireysel deger farkliliklarina bagli oldugunu savunmustur. Ornegin bir ¢alisan igin is ve
kisisel yasamin dengede olmasi onemliyse boyle bir durumun varligi bu ¢alisanin is
tatmini diizeyini artirir. Bununla beraber is ve kisisel yasam dengesi baska bir ¢alisan i¢in
daha az 6nemliyse, is ve kisisel yasam dengesine daha fazla 6nem veren bir iste ¢alismak,
o bireydeki is tatmini seviyelerini 6nemli 6lgiide etkilemeyecektir.

Herzberg’in orijinal modelini iceren ve sonrasinda yapilmis olan c¢esitli is
memnuniyeti arastirmalari, Hackman ve Oldham’1 da tesvik ederek c¢alisanlarin tatmin
olmasin1 saglayan ana faktoriin zenginlestirme oldugunu &ne siirmiistiir ve Is Ozellikleri
Modeli’ni (JCM) gelistirmelerine sebep olmustur. Bu modele gore, isi zenginlestirmek
zorlu ve yerine getirici caligmalar1 tesvik eden bes temel Ozellikten olusmaktadir. Bu
ozellikler; beceri cesitliligi, gorev kimligi, gérevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirimlerdir.
Modelin ana fikri bu bes 6zelligi saglayan iglerin, bu 6zellige sahip olmayan islerden daha
motive edici ve tatmin edici olarak algilanacak olmasidir (Hackman & Oldham, 1976).
Yillar boyunca, Is Ozellikleri Modeli gergevesini degerlendiren azimsanamayacak
derecede ¢ok arastirma yapilmistir. Bu caligmalarin meta-analitik sonuglarina gore

Hackman ve Oldham’in modelinin gegerliligi desteklenmektedir (Fried & Ferris, 1987;
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Judge, Bono, & Locke, 2000). 1980’11 yillarin ortalarinda iy memnuniyetini arastiran
aragtirmacilar odaklarin1 kurguya egilim gosteren bir yaklasima kaydirma baslamiglardir
(House, Shane, & Herold, 1996). Bu yaklasima gore insanlarin is tatminine yonelik kisilik
temelli baz1 egilimlerin ¢esitlilige sahip oldugunu ve ¢alismalarinin ¢evresel kosullardan
daha fazla isle ilgili tutumlarin gelisimi {izerinde daha giiglii bir etkiye sahip olduklarin
vurgulamaktadir (Staw & Ross, 1985).

[k degerlendirmeden sonraki 40 y1l icinde bile ampirik sonuglar ayni kisiler igin
ve zaman igerisinde tutarli is tatmini oranlarimi géstermistir (Staw & Ross, 1985; Staw,
Bell, & Clausen, 1986). Diger arastirmacilar, is tatmini ve genetik yapi arasinda ¢oklu
orneklemler kullanarak bir iliski oldugunu bulmuslardir (Arvey, Bouchard, Segal, &
Abraham, 1989; Arvey, McCall, Bouchard, & Taubman, 1994). Arastirmay1
degerlendirmek i¢in aragtirmacilar deneysel tasarimlarina gesitli kisilik 6nlemlerini dahil
etmislerdir. Ornegin Judge ve Hulin 1993 yilinda yaptiklar1 calismada, katilimcilarin bir
dizi tarafsiz, ortak nesnelere verdikleri yanitlar1 degerlendirerek 6znel refah ve is tatmini
arasindaki iligskiyi incelemistir. Bu tiir bir 6nlemin kullanilmasiin ardindaki 6nciil, is
tatminsizligine yakin olan kisilerin, tarafsiz maddelerden de memnuniyetsizlige isaret
edecegi varsayiminda yatmaktadir. Yapilan diger konjonktiirel arastirmada ise ¢ekirdek
0z degerlendirmeler, nispeten yeni bir kisilik yapisi ve is tatmini arasindaki iliski
incelemistir. Bu ¢alismanin sonuglarinda ise 6z degerlendirmeler ile is tatmini arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmistiir (Judge, Locke, & Durham, 1998).
1990’larin sonunda ve 2000’lerin basinda, i3 memnuniyeti arastirmasinin ampirik
vurgusu biligsel ve yatkin bir odaktan etkililige odaklanmaya dogru kaymistir (Brief &
Weiss, 2002). Bu degisimin ardindaki temel amag is tatmini konusundaki literatiirlerde
duyussal yapilara bariz bir ilgi gosterilmemesine dayanmaktadir. Bu degisim iki ana
sebepten dolay1 6nemli goriilmektedir.

Birinci sebep, biligsel is tatmini modelleri, genel yapidaki varyansin sadece kii¢iik
bir kismini agiklamasidir. Ikinci sebep ise is tatmini egilim modellerinin is tatmini
konusundaki bireysel farkliliklar1 agiklayamamis olmasi ve bunun altinda yatan tutum
stireclerini tanimlayamamis olmasidir (Hies & Judge, 2002; Weiss & Cropanzano, 1996).
Etkililik ve is tatmini arasindaki iliski tizerine yapilan arastirmalarda kisiler nispeten daha
gencken, bazi ilging bulgulara da ulagilmistir. Yapilan bazi ¢aligmalar olumlu ve olumsuz
etkililik ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugunu gostermistir (Brief, 1998;

Spector, 1997; Watson, 2000). Ayrica olumlu etkililik ile is tatmini arasinda, olumsuz
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etkililik ve is tatmini arasinda oldugundan daha giiclii bir iligki oldugunu gostermistir

(Connolly & Viswesvaran, 2000).
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IKiINCi BOLUM

ISTEN AYRILMA NIYETI KAVRAMINA
GENEL BiR BAKIS

Calismanin boliimiinde isten ayrilma niyeti kavrami tizerinde durulacaktir.

2.1. ISTEN AYRILMA NIYETININ TANIMI ve KAPSAMI

Isten ayrilma, bir ¢alisanin kurulustan ayrilmasiyla birlikte, kurulus igin zararli
olabilecek goniillii bir plan1 ifade eder (Mobley, 1982). En iist diizey calisan ayrildigi
zaman kurumda verim azalmasiyla bu alandaki bilgi ve uzmanlik bilgisinden yararlanilir
(Awang vd., 2013). Istemsiz olusan isten ayrilma, zorla istifa ve sirket tarafindan
baslatilan diger tasinma islemlerini i¢erirken; sirket bunun tizerinden kontrol saglar ve bu
isleri de iistlenen goniillii is glicii kaybi ¢alisan1 ortaya ¢ikmaktadir (Awang ve digerleri,
2013). Goniillii isten ayrilma, diger 6zel sektor ¢alisanlarina gore yillik tazminat paketinin
tam bir buguk katina kadar mal olabilmektedir (Cappelli ve Keller, 2013).

Isten ayrilma niyeti, istifa etmeyi ve isi birakma konusunda karar vermeyi aktif
olarak ise yeni istihdam bulmay1 amaglar (Tastan, 2014). Calisanlarin ayrilma kararlart,
diger is olanaklar1 ve bunlar1 elde etme siirecinin kolay olmamasinin yani sira, boyle bir
hamlenin is tatminiyle ne kadar arzu edilebilir olacagini da etkilemektedir (Long, Ajafbe
ve Kowang, 2014). Awang ve digerlerine gore (2013), aym1 zamanda diisiik ticretler,
istenilen is pozisyonuna ulagamama ve bireye yapilan kisisel saldirilar, isten ayrilma
niyetini olumsuz etkileyen dnemli faktorlerdir.

Isverenler, daha faydali isyeri politikalar sunarak, isgiiciiniin dengelenmesine ve
calisanlarin olusan bu kaybin azaltilmasiyla ilgili maliyetlerden tasarruf edilmesine
yardimci olabilirler (Pryce, 2016). Isten ayrilma énemli bir is sorunu oldugu igin,
kuruluslar en iyi pozisyonlarda olan calisanlarini nasil elde tutacaklari konusunda hakl
olarak endiseli hale gelmektedir. Sirketlerin verimliligi ve yiiksek kar elde etme silirecinde
ise isten ayrilmalar 6nemli bir role sahiptir (Long ve digerleri, 2014).

Fransa'da yapilan bir arastirmada bilgi miihendisleri is tatmini ve ciro niyeti

arasindaki iligkiyi incelemislerdir. isten ayrilma hakkinda onceki calismalarda bireyin
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calistigl kurumdan, ayrilirken bilingli veya bilingsiz bir istekte olup olmadig: siireci
tanimlanmistir (Kahumuza ve Schlechter, 2008; Tett ve Meyer, 1993). Diger
arastirmalarda ise, isten ayrilma niyetinin bir ¢alisanin alternatif is bulma kararinda son
asama oldugunu ve o ¢alisan ile kurulus arasindaki psikolojik sézlesmenin bir feshi
oldugunu da belirtilmistir (Krausz, 2002; Macdonald, 1999).  Sosyal degisim
iliskilerinde, ortaya ¢ikan yiikiimliiliik duygusu, ¢alisan ile kisi arasinda yazil1 bir hitkkme
dayanmayan, karsilikli sozler igeren psikolojik bir sozlesmedir. Ayrilma Niyeti “bir
sosyal sistemin iiyeligi sinirindaki bireysel hareketin derecesidir” (Price, 1977, s. 4).

Calisanlar tarafindan beklenen bir diger niyet ise isini birakma korkusu ve bununla
ilgili olan diisiincelerdir. Bununla birlikte herhangi bir diisiincenin “birakma sinyali”
oldugu diistiniilmektedir (Weisberg, 1994, s. 10). Ampirik arastirmacilar, elli yili askin
bir siiredir, goniillii isten ayrilma ¢alismalari {izerinde yogunlasmustir (Brayfield ve
Crockett, 1955; Herzberg ve digerleri, 1957, March ve Simon, 1958). Mevcut isten
ayrilmalar ile ilgili aragtirmalarda, herhangi bir kisinin isini birakmasindaki siire¢ ve bu
siiregte olusan eylemi gercekten isteyip istemedigi tizerinde odaklanmalarina
dayanmaktadir. Oncelikle is tatmini elverisli is alternatifleri ile yansitilarak
yorumlanmigtir. Daha sonra insanlarin ¢alistiklar kurumlarindaki islerinden hosnut
olmadiklari, bundan dolayi alternatifleri aradiklar1 ve daha sonra bu secenekleri mevcut
isleriyle karsilastirmiglardir. Herhangi bir alternatifin mevcut durumundan daha iyi
olmasi gerektigine karar vermeleri halinde goniillii olarak biraktiklar: is i¢in olumsuz
calisan tutumlarindan kaynaklandigini savunmuslardir. Bu modelde, is tutumlart is
modeli alternatifleriyle birlestiginde, dogrudan is giicii kayb1 agiginin olusmasina neden
olmaktadir.

Yaklasik 20 yil sonra, Mobley (1977), olumsuz is tutumlari ile ilgili baska bir
gonilli isten ayrilma modeli Onermistir. Gelecek on yilda, goniillii isten ayrilma
arastirmalariin ¢ogunlugu bu modelin degisiklige ugramis halini test ettiler (Bannister
ve Griffeth, 1986) ve is giicli hacmine yonelik istatistiksel hesaplamalar yerine tedbirleri
uygulandilar.

Steers ve Mowday (1981) da benzer bir goniillii geri doniis modeli sundu. Bununla
birlikte, ayrilma niyetinin etkilesimini ve alternatif is firsatlarinin 6l¢iisiinii, yalnizca
ayrilma niyeti yerine, 1§ gilicii kaybina dogrudan etkisi oldugunu goérmiislerdir. Ayrica
Pfeffer ve Lawler (1980), is tatminsizligi ve is alternatiflerinin sayisi arttikga daha da

katiilestigini, bundan dolay1r ayrilma niyetlerinin arttigin1 savunmuglardir.
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Olumsuz isten ayrilma niyeti, etkili bir organizasyonun sonucu olarak
tanimlanmistir (Coyne ve Ong, 2007) ve eger bir ¢alisanin yiiksek derecede birey orgiit
uyumu varsa, 0 zaman isten ayrilmalarin diisiik olacagi sdylenebilir. Basaril1 bir sosyal
degisim iligkisinin, kurumun ihtiyaclarim1 karsilayan calisan1 da motive edecegi ve
boylece kavramsal model igin gecerliligi destegi saglayacagi anlamina gelmektedir.
Calisanlarin is giiciine bircok faktor etkide bulunmaktadir. Nesiller teorisi, bu nesiller
arasi baglilik ¢alismasinin ve perakende bankacilik endiistrisindeki isten ayrilma niyeti
ile iliskisinin bu calismasinda temelini olusturdugu igin, c¢alisanlarin nesiller boyu
davranigsal niyetlerini anlamak 6nemlidir. Thompson (2011) 'in de belirttigi gibi, yash
is¢ilerin igten ayrilmasi, geng ¢alisanlar1 korumak kadar igverenler i¢in de endise verici
olabilir. Ciinkii yash is¢iler gecmisten gelen deneyim ve tecriibeleriyle isyerine deger
katarlar.

Pena (2013), calisanlarin ayni pozisyonlarinda sabit kalmalart durumunda,
nesiller arasi iiyeligin etkilenip etkilenmedigini belirlemek i¢in is giicii etkilerini
incelemistir. Pena, X ve Y kusagi c¢alisanlarinin hem islerine hem de promosyon
firsatlarina deger verdigini; ancak Oniimiizdeki 3 yil i¢inde yeni bir isveren aramayi
istediklerini ortaya koymustur. Pena ayrica, bu durumdaki en énemli faktoriin, iki kusak
arasinda calisanlar1 odiillendirilmesi ve taninmasinin yani sira giiglii ve tutarli yonetim
uygulamalarinin olmasi1 gerektigini belirtmistir. Pena’nin c¢alismasindaki en Onemli
nokta, igverenlerin X ve Y kusagindaki is¢ilerin, 6nceki nesiller gibi emeklilik olana
kadar bir pozisyonda kalacagini varsaymamasi ve igverenlerin, kendilerini korumak
istiyorlarsa, her neslin ¢aliganlarin1 mutlu etmenin yollarin1 bulmalar1 gerektigidir.

Coyne ve Ong (2007), orgiitsel vatandaslik davranigini isten ayrilma niyetine
baglamis, ancak gercekte isten ayrilma niyetinin bir 6ngoriisii olmadigint belirtmistir.
Ayrilma niyetinde olan ¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davranigi gésterme olasiligi ise
daha diistiktiir. Diisiik bir birey 6rgiit uyumu olmasi durumunda ise orgiitsel vatandaslik
davranig1 gosterme ihtimalinin daha da diisiik olacagi ve ¢alisanlarin alternatif istihdami

da degerlendirecegi tahmin edilmistir.
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2.1.1. Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti

Aragtirmalar, liderlik miidahalesiyle olan davranislar ile isten ayrilmaya olan niyet
arasindaki iligkiye aracilik ettigi ve bu goniillii ¢alisanlarin niyetlerini minimum diizeye
indirdigini gostermektedir (Wells & Peachey, 2011).

Son ¢aligmalar, liderligin sosyal degisimini ve gorev kimligini kapsayan, is giicii
niyetini incelemektedir. Chang, Wang ve Huang (2013), her ikisinin de isten ayrilma
niyeti ile negatif bir iliskisi oldugunu ortaya koymuslardir. Bu nedenle yiiksek lider-iiye
etkilesimi calisanlarin yiiksek derecede tatmin olarak isten ayrilma niyetinin azalmasina
neden olabilir. Calisan da islerinde 6zverili olursa ayrilma istegi azaltabilecegini 6ne
stirmislerdir. Bu, calisanlarin ise katilimina iligkin isten ayrilma niyetine etkisini
azaltacaktir. Burada olumlu ise katilim, is doyumu ile pozitif bir iligkiyle ve isten ayrilma
niyetiyle negatif iliskilidir (Saks, 2006). Calisanlarin ise katiliminin, is kaynaklarini
kontrol ederken is giicli kayb1 niyetine etkili bir sekilde aracilik ettigi tespit edilmistir
(Schaufeli ve Bakker, 2004). Kurulusun kendisine vurgu yapilmasini 6neren March ve
Simon (1958) ise, ¢alisanlarin alternatif is arama siire¢lerinde onlar1 motive etmeleri eger
yeterli bir tesvik saglayabilirse, herhangi bir kurulusta kalma egiliminde olabileceklerini
belirtmislerdir. Sonug olarak, lider-iiye etkilesimi teorisi, ¢alisan1 tesvik ettigi igin isten
ayrilma niyetinin azalacagina isaret etmektedir (Levinson, 1963; Rousseau D.M., 1989).

Calisanlar is ortamina uygun oldugunda, kurum ve ydneticiler onlara daha fazla
katkida bulunabilecek ve boylece ayrilma istegini minimum diizeye indirerek, pozitif

lider {iye etkilesimi aracilidi ile ¢alisanlarin tesvik edilmesi saglanabilecektir.
2.1.2. Calisanlarn isten ayrilmalariin isletmelere Etkisi

Isten ayrilma niyeti, organizasyona etki eden dnemli bir faktordiir. 21. yiizyilda
bilgili ve egitimli ¢alisanlari ise almak, kurumlar i¢in dogru bir harekettir (Cappelli ve
Keller, 2013). Ciinkii ¢alisanlarin bilgi ve becerileri dogrudan ekonomik rekabete etki
etmektedir (Das ve Baruah, 2013). En biiyiik zorluklardan biri organizasyonlar i¢in kilit
bir kaynak olan ¢alisanlarin koruyarak elde tutmaya ¢alismaktir (Das & Baruah, 2013).
Bilgi degerlidir ve bunu paylasmak dayanismay1 ifade eder. Organizasyon iginde bir bilgi
kiiltiirli olusturmak ¢ok 6nemlidir (Bhatti ve Zaheer, 2014). Calisanlar, bilgiyi etkili bir
sekilde paylastiklar1 zaman miisterilere daha iyi hizmet verirler (Islam, Hasan ve Rahman,

2015). Kullanilamayan bilgi, verimliligi ve yaraticilig1 azaltarak, herhangi bir kurulus
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tizerinde koti bir etkiye sahip olabilir (Alshanbri ve ark., 2015). Liderlerin, ¢alisanlarin
isten ayrilmasindan sonra kaybolan bilgi ile ilgili birtakim 6nlemler almaya ¢aligmasi
dogru bir harekettir (Alshanbri ve ark., 2015). Calisanlarin1 paylagsmaya motive
edilmesine ve yardimci olan bilgileri paylasmalar i¢in tesvik edilmeleri sonucunda,
calisanlarin isletmeye katkisini dogrudan etkileyebilir (Alshanbri ve ark., 2015). Cok
sayida arastirmaci, 0diil alan bireylerin sonrasinda yaptiklar: konusma ve bilgi paylagimi
ile ilgili motive olduklarin1 dogrulamistir (Chong ve Besharati, 2014; Wang, Noe ve
Wang, 2014). Yoneticiler ve Insan Kaynaklar1 bilgi yonetimi girisimleriyle ilgili 6diil
alma konusunda yardimci olabilirler. Bilgi kaybini etkileyen faktorlerin basinda, is

tatmini ile baglantili calisan is giicii etkili olmaktadir (Alshanbri ve digerleri, 2015).
2.1.3. Goniillii Isten Ayrilma Asamalari

Cogu geleneksel goniillii isten ayrilma modelleri, ¢alistiklart islerden ayrilan
bireylerin karar verme siirecinde dogrusal ve ileriye doniikk bir yol izledigini
varsaymaktadir. Baslangicta, c¢alisanlarin islerine olan memnuniyetsizligi dogrudan
ayrilma kararlarina baglh oldugu diistiniilmekte idi. Bununla birlikte, is giicii tatminine
etki eden diger onemli degiskenler kesfedilmistir. Bu degiskenlerin bazilar1 etkisiz
yonetim politikalari, olumsuz orgiit kiiltiirdi, ilerleme imkan1 eksikligi, yetersiz tazminat
ve diger ¢alisanlarla olan olumsuz iligkilerdir (Locke, 1976). Genellikle, bu ve diger
degiskenlerin sayis1 kayda deger bir bicimde arttik¢a, calisanlarin yeni is bulma
olasiliklar1 da artmaktadir. Yeni is aramak i¢in harcanan zaman ve ¢aba, maliyetli bir
slire¢ igermektedir (March ve Simon, 1958). Ayrica yeni is arama ya da baska bir is arama
siireci, calisanlara organizasyon i¢in olumsuz sonuglar yol agabilir (Locke, 1976).
Calisanlar, kabul edilebilecek yeni is alternatiflerinin kendi agilarindan faydali oldugunu
gordiiklerinde, sahip olduklar islerini tamamen birakma niyetine gegerler. Dolayistyla
isten ayrilma niyeti, bir bireyin kendi agisindan faydali gorebilecegi bagka bir agamaya
gecebilecegini ifade eder (Mobley, 1982; Mowday ve digerleri, 1982; Vandenberg ve
Scarpello, 1990).

Genel olarak, bu degiskenlerin sayis1 ve ciddiyeti arttik¢a, calisanlarin yeni is
arama olasiliklar1 da paralel olarak artmaktadir. Yeni istihdam arama eylemi, bireyi bu
siirecte olumsuz olarak etkileyebilir. Clinkii yeni bir i aramak, ¢alisanlarin motivasyon
seviyelerinin diismelerine neden olabilir (Locke, 1976). Calisanlar, yeni ve kabul

edilebilir is alternatiflerinin var oldugunu ve bireysel calisan se¢im davraniglarinin
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konumunu saglayabildigini buldugunda, c¢oklu o&l¢iim problemleriyle doluydu. Bu
nedenle gecerli ve giivenilir sonuglar ¢ikarmak zorlasir (Schuh, 1967; Vroom, 1964).

Cogu zaman, g¢alisanin isten ayrilma niyetinde, c¢esitli Onciill ve uyumsuz
degiskenlerden olusan yapisal modeller bireye motivasyon saglamaktadir (Brayfield ve
Crockett, 1955; March ve Simon, 1958; Vroom, 1964). Fazla mesai, ¢alisanlarin karar
stireglerinde daha karmasik hale gelmesini, goniillii is gliciinii tahmin etmek i¢in i tatmini
de dahil olmak iizere, tek degiskenlerin etkisinin incelenmesinin ¢ok Gtesine gecmistir.
Aragtirmacilar, karmagsik ongoriicii yapisal modellere birden fazla degisken ekleyerek,
goniillii ve goniillii olmayan isten ayrilma niyetinin farkl sekilde oldugunu bulmuslardir
(Campion & Mitchell, 1986; MacKinney ve Wollins, 1959; McEvoy ve Cascio, 1987;
Stumpf ve Dawley, 1981; Wild, 1970).

2.1.4. Goniillii isten Ayrilma Modeli

March ve Simon'in (1958) calismasindan yaklasik 40 yil sonra, gonillii isten
ayrilma kaybi aragtirmalarinda yapilan iyilestirme ¢agrisi, model olusmasini sagladi.
Campion (1991), bu yeni modelin gelistirilmesinden 6nce, bir¢ok durumda, goniilli is
giiclinlin ya olumsuz tutumlarla ya da yeni istihdam aramak i¢in niyeti ile gereksiz bir
sekilde iliskili olmadigin1 savunmustur. Ozetle, islerinden ayrilan calisanlar, mevcut
gorevlerinden ayrilmadan 6nce yeni bir i arama girisiminde bulunamazlar.

Goniilli isten ayrilma modeli (Lee ve Mitchell, 1994), geleneksel modellerden
farkli bir ayrilis1 temsil eder ve bir isten veya kurulustan ayrilma girisimine yonelik
bilin¢li, rasyonel ve gelecege yonelik adimlar icermez. Bu model, islerinden ayrilan
calisanlarin, mevcut durumlarindan memnun olsalar bile, bunu savunduklarmi
varsaymaktadir.

Orgiitten ayrilmanin temelinin zamanla ortaya ¢ikan olumsuz tutumlardan ziyade
bir tiir dnemli bir olaya bagl oldugunu savunmaktadirlar. Isten ayrilma modelinde is
giicline Onciiliik eden ilk "sok edici olay" (6rnegin, beklenmeyen bir is teklifi almasi)
calisanlar1 sarsan ve onlar1t mevcut durumlar1 hakkindaki bilgileri kendi inanglarina gore
yorumlamaya, entegre etmeye ve degerlendirmeye zorlayan olaylardir (Lee ve Mitchell,
1994). Cogu zaman, bunlar goz ardi edilemez, ¢iinkii tutarsiz bir durum igermektedir. Bu
modelin arkasindaki diisiince siireci ¢ok fazla sey icermez. Kisacasi, ¢alisanlar kisisel
inanglariyla tutarli olmayan ani bir degisim yasarlar ve diger olasi istithdam

olanaklarindan bagimsiz olarak islerini bir plana koyarlar. Bu model, belirli bir orgiitsel
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degisim girisiminin ardindan bir organizasyondan ayrilan ve bir siiredir yeni is bulamayan
calisanlar tarafindan 6rneklendirilmistir.

En sik goriilen tiirii ise beklenmeyen bir is teklifidir (Holtom, Mitchell, Lee ve
Interrieden, 2005). Bilisim teknolojisi ve saglik sektoriinii bu gruba dahil edilebilir
("yiiksek talepli" meslekler i¢in) (Holtom ve Inderrieden, 2006). Ampirik arastirma,
Holtom ve ark. (2005), katilimcilarin %60'indan fazlasinin, is tatminsizligi yerine soklar
nedeniyle goniillii olarak isten ayrildigini tespit etmistir (Holtom, Mitchell, Lee ve
Interrieden, 2005).

Lee ve Mitchell'in (1994) isten ayrilma modeli memnuniyetsiz ¢alisanlarin bu
memnuniyetsizliklerine ragmen neden yoneticileriyle kalmayi tercih ettiklerini ortaya
koymaktadir. Maertz ve Campion'un (2004) goniillii isten ayrilma 'igerik modeli,
insanlarin buna bagl olarak ayrilmalari i¢in farkli nedenleri oldugunu savunmaktadir
(Maertz & Campion, 2004). Bu nedenler dogada duygusal, hesaplayici veya normatif
olabilir. Bir igverenle kalmanin etkili bir nedeni ise, biiyiik bir sosyal topluluga iyelik
duygularin1 veya baska bir yerde is bulmasiyla ilgili riske girip girememe arasinda
kalmasi olabilir. Bir diger neden, 6nemli bir terfi ya da finansal zam gibi beklenti olabilir;
buna bagli nedenler, ailenin ya da ¢alisanlarin istihdamina iligskin beklentilerini karsilama
arzusunu ifade eder. Maertz ve Campion'un (2004) modeli ve Lee ve Mitchell'n (1994)
modeli, her ikisi de goniillii olarak isten ayrilanlar i¢in olumsuz bir tutum sergilemeleri
bu goniillii isten ayrilmanin orijinal modellerinden farklidir. Maertz ve Campion (2004)
tarafindan one siiriilen her ii¢ tlir motivasyon da isin yerlesikligi duygulariyla ilgili olabilir
ve bu nedenle memnun olmayan calisanlarin goniillii olarak islerinden ayrilmalarini

etkileyebilir.

2.2. ARASTIRMA ILE iLGILI LITERATUR TARAMASI

Diisiik birey Orgiit uyumu, yiiksek isten ayrilma niyetinin bir belirleyicisi gibi
goriilebilirken ayrilmanin agiklanmasini amaclayan ilk ¢aligmalar, yoneticilerin roliine ve
calisanlarla olan iletisimlerine odaklanmiglardir. Krackhardt, McKenna, Porter ve Steers
(1981), isten ayrilmalarda yapilan giinliik miidahalenin verimlilik i¢in kontrol edildiginde
daha diisiik is giicii oranlarina sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Daha ileri ¢aligmalar, birey
1$ uyumu ve isten ayrilma niyetine olan etkisini arastirarak, isin niteliginin dahil edilmesi,
isin taleplerine uyan bir kisinin, yeteneklerinin potansiyel olarak sinirli kullanimi
nedeniyle hareket etme arzusunun azaltilacagi tespit edilmistir. Lee ve Mitchell (1994),
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isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasini biiyiik bir etkilesime neden oldugunu ve bununla
birlikte bir olaymn sonucu olarak bir karar oldugunu 6ngdérmiislerdir. Arastirmacilar,
calisanlarinin yeteneklerini kurum tarafindan somiirme algis1 yerine, uygunluk veya
uyumluluk kosullarina dayanarak kalici olmak veya ayrilmak konusunda karar
verdiklerini ortaya koymuslardir.

Isten ayrilma ve gorev siiresi birey orgiit uyumu literatiiriindede incelenen nesnel
sonuglardan ikisidir. Gegmis aragtirmalar, birey orgiit uyumu algilarinin isten ayrilma ve
calisanlarin gorev siirelerini etkiledigini gostermistir (O'Reilly, Chatman ve Caldwell,
1990; Bretz ve Judge, 1994; Harris ve Mossholder, 1996; Saks ve Ashforth, 1997).
Ornegin. O'Reilly, Chatman ve Caldwell (1990), birey 6rgiit uyumunun isten ayrilma
tizerindeki etkisini degerlendirmek ve yeni ise alinan basvuru sahiplerinin 24 ay i¢inde
kurulustan ayrilma ihtimalinin daha yiiksek oldugunu tahmin etmek i¢in ayrintili bir
analiz yapmislardir. Birey orgiit uyum skoru diisiik olan adaylarin iki yil boyunca
firmadan ayrilma ihtimalinin daha yiiksek oldugunu ortaya ¢ikmistir. Bretz ve Judge
(1994), calisanlarin birey o6rgiit uyum algilarinin, ¢alisanlarin gorev siiresinin olumlu
olacagini 6ngdrdiigiinii belirtmistir. Bu hipotez, birey 6rgiit uyumu gii¢lii algilamalarin is
tatmini ve Orgiitsel baglhiliga yol agtigt ve memnun, kararli c¢alisanlarin bir
organizasyondan ayrilma ihtimalinin daha diisiik oldugu varsayimina dayandirilmistir.
Demografik etkenler, insan sermayesi, is, organizasyon ve endiistri 6zelliklerini de
kontrol eden aragtirmacilar birey Orglit uyumunun gorev siiresi iizerinde anlamli ve
olumlu bir etkisi oldugu ortaya ¢ikarmiglardir.

Hem Bretz hem de Jedge (1994) ve Saks ve Ashforth (1997), birey ve orgiit
arasinda uyum algilarin gorev siiresi ile pozitif iligkili oldugunu bulmuslardir. Yukarida
belirtilen arastirma, Werbel ve Gilliland'in (1999) ise alim ve se¢im kararlarini alip verme
siirecinde birey Orgiit ve birey is uyumunu dikkate almanin 6nemli oldugunu iddia
etmektedir. Sonug olarak, orgiitler potansiyel olarak daha yiiksek diizeyde organizasyon
etkinligi saglayabilir.

Saks ve Ashforth (1997) ise alim kaynaklari, birey 6rgiit uyumu algilar1 ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskileri incelemistir. Bagvuranin birey 6rgiit uyumu algilarinin,
0zgiiveninin ve i arama yogunlugunun, ise baglamadan on ay sonra isten ayrilma niyetini
etkileyecegini One siirmiiglerdir. Ayrica, basvuru sahiplerinin birey oOrgiit uyum

algilarinin i arama yogunlugu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilere aracilik
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edecegini belirtmislerdir. Sonug¢ olarak varsayimlarin tiimii i¢in dnemli ve aralarinda
olumsuz bir iligski bulmuslardir.

Derby-Davis 2014 yilinda yapmis oldugu ¢alismada ayni teoriyi is tatmini ve iste
kalma niyetini incelemek amaciyla da kullanmistir. Derby-Davis 2014 yilinda yapmis
oldugu c¢alismada, hemsirelik endiistrisini inceledigi sonuglar1 kullanarak, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerini azaltmak i¢in is tatmini faktorlerinin memnuniyeti artirma
acisindan 6nemli oldugunu vurgulamistir.

Ampirik kanitlar, is memnuniyetinin goniillii isten ayrilmalara neden oldugunu
gostermektedir (Brayfield ve Crockett, 1955; Herzberg ve digerleri, 1957; Locke, 1975;
Porter ve Steers, 1973; Vroom, 1964), Ornegin, Crossley ve arkadaslari (2007), is tatmini
ve bagka bir is arama niyeti (r = -. 29, p <.001), istifa etme niyeti (r = -.40, p <.001) ve
goniillii isten ayrilma niyeti (r = -.14, p <.05) arasinda anlamli ve olumsuz iliskiler
bulmuslardir. Bu sonuglar ortaya ¢ikan modeli desteklemektedir. Ciinkii en diisiik
korelasyon, i memnuniyeti ile gercekten ayrilma istegi arasindadir. Bu igi aramaya veya
birakmaya istekli oldugunu belirten katilimcilarin ¢ogunun aslinda bunu yapmadigi
anlamima gelmektedir. Horn ve Griffeth (1997) ve Griffeth ve arkadaslart (2000) is
tatmini ile goniillli isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir negatif iliski oldugunu ortaya
koymuslardir.

Hem i¢sel hem de digsal motivasyonlar ¢alisanin is memnuniyetini ve igyerlerinde
performanslarmi arttirmaya yardimer olabilir (Edrak ve ark. 2013). Is tatmini ¢alisanlarin
goniillii olarak isten ayrilmalarinda etkilidir (Diestel, Wegge, & Schmidt, 2014). s
tatmini incelemesi, ¢alisanlarin goniillii isten ayrilmasinin caydiriciligini 6ngérmektedir
(Diestel ve ark. 2014; Nobuo, 2014). Edmans (2012), ¢alisanlarin ise alinmasi, elde
tutulmasi ve motive edilmesi i¢in bir igverenin almasi gereken standartlar1 belirtmistir.
Edmans (2012), bir igverenin calisanlarina verdigi deger arttigi zaman, is doyumunun
arttirdigini, bunun da isten ayrilmalar1 azaltacagini belirtmistir.

Cho, Lee, Mark ve Yun (2012) ise is tatminini artirarak isten ayrilmay1 azaltacak
stratejiler onermistir. Yogun bir sekilde calisma ortami sonucunda calisanlarin isten
ayrilmasinin nedeni oldugu diisiiniilmektedir (Khan, 2014). Is tatmini, bir is¢inin is
hakkinda ne hissettigi kadar basit bir sey (Chughati ve Perveen, 2013) veya bir ¢alisanin
igsyerinde nasil hissettigi gibi biraz daha karmasik bir sey olabilir (Sypniewska, 2014).
Kulaga degisik gelebilir, ancak Saeed ve arkadaslar1 (2013) is tatminini, bir is¢inin isi

yapmaktan ne kadar keyif aldig1 olarak tanimlamustir.
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Pietersen ve Oni (2014), is tatminsizliginin ¢alisanlarin isteki hijyen faktorlerine
olumsuz duygusal tepkileri vermesi sonucunda, isten ayrilma faktoriini olusturdugunu
tespit etmistir. Benzer sekilde, Richardson (2014), is tatmini yliksek oldugunda,
motivasyon ve performansin artarken, problemlerinin ve isten ayrilma niyetinin de
azaldigim ortaya ¢cikmistir. Onceki calismalar, is tatmininin isten ayrilma niyeti ile iliskisi
oldugunu ortaya koymaktadir. s tatmini, bir sirket icinde ¢alismanin tiim ydnlerini icerir
(Awang, Amir, Osman ve Mara, 2013). Is tatmini ve goniillii isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski, literatiirde en kapsamli sekilde arastirilmis konular olmustur (Lee, Burch
ve Mitchell, 2014).

En sik karsilasilan bulgu, memnuniyetsiz c¢alisanlarin islerinden ayrilma
thtimalinin normal ¢alisanlardan daha fazla oldugudur. Buna bagl olarak i memnuniyeti
ve isten ayrilma aniyeti arasinda negatif bir korelasyon oldugunu sdyleyebiliriz (Sukriket,
2015). Calisanlarin is tatmini, ¢alisanin iicretini, ¢alisma ortamini, kurulus ortamini ve
calisanin liderlik tecriibesini igeren ¢esitli faktorlere de baglidir (Saeed, 2013). Dogrudan
calisma konusunda is tatmini etkisiyle islerinin 6neminin farkinda olan ¢alisanlar is
degisikliklerine daha fazla direnmektedir (Yee, 2013).

Omar ve Ahmad (2014) is tatmini ve Orgiitsel bagliligi, isten ayrilma niyetinin
onemli belirleyicileri olarak tanimlamigstir. Ciink{i is tatmini ve Orgiitsel bagliligin
calisanlarin isten arilmaii niyetleri tizerinde 6nemli olumsuz etkilere sahiptir. Bir igveren
icin bir ¢alisanin is performansindan memnun kalmasi ve ¢alisanin isverenden memnun
kalmas1 bir ¢eligkidir (Eggerth, 2015).

Calisanin is tatmini deneyimi olmadan c¢alistigi kuruma ve hedeflerine olan
baglhilig1 birlikte azalir (Ridzuan, 2014). Ilging olan, is tatmininin bir baglilik 6nciisii
olabilecegidir (Panaccio, Vandenberghe ve Ben-Ayed, 2014). Diger bakis acilari, is
tatmininin isten ayrilma niyetleri ile olumsuz yonde iliskili oldugunu icermektedir (Yiicel
ve Bektas, 2012). Alternatif bir goriis ise; i¢ motivasyon ve is 6zellikleri gibi faktorlerin
i1 tatmini ve isten ayrilma niyetlerini dogrudan etkilememesi, fakat isten ayrilma
niyetlerini etkileyerek, profesyonel taahhiidii de dikkate almasidir (Barrick, Mount ve Li,
2013).
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UCUNCU BOLUM

BIREY-ORGUT UYUMUNUN ISTEN AYRILMA NiYETI
UZERINE ETKISINDE iS TATMINININ ARACILIK ROLUNUN
BELIRLENMESINE YONELIK BIR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, Kayseri’de Saglik sektoriinde calisan isgorenlerden
arastirmanin amaci dogrultusunda hazirlanmis olan anket formu vasitasiyla elde edilen
verilerle gergeklestirilen bir arastirma yer almaktadir.

Bu boliimde sirasiyla arastirmanin Onemi, amaci ve kapsami, Kkisitlari,
arastirmanin modeli ve dayandigi hipotezler ile arastirmanin yontemi agiklanmaktadir.
Boliimiim son kisminda ise aragtirma sonucunda elde edilen bulgularin analizi ve bu

bulgularin degerlendirilmesine yer verilmistir.

3.1 ARASTIRMANIN AMACI VE HIPOTEZLERI

Bu caligmada, birey orgiit uyumu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiler incelenmistir. Buradan hareketle arastirmanin temel amaci, is tatmininin birey-
oOrgiit uyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide araci rol oynayip oynamadigini
ortaya koymaktir. Bu ¢ercevede arastirmanin hipotezleri su sekilde olugsmaktadir.

H1: Birey-orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.
H>: Birey-orgiit uyumunun is tatmini iizerinde etkisi vardir.
Ha: Is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

Ha: Birey-orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde i tatmininin

aracilik rolu vardir.

3.2. ARASTIRMANIN MODELI

Birey-orgiit uyumunun isten ayrilma niyetine etkisinde is tatmininin aracilik
roliiniin incelenmesi amaciyla olusturulan hipotezler kapsaminda yapilandirilan arastirma

modeli Sekil 3.1°de gorildiigi gibidir.
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Sekil 3.1. Arastirma Modeli

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI VE ORNEKLEMI

Arastirma teorik ve uygulama olmak iizere iki asamadan olugsmaktadir. Teorik
diizeyde birey-6rgiit uyumu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlari ikincil kaynak
verilerine dayali olarak incelenmistir. Uygulama safhasinda ise teorik bilgilerden
hareketle hazirlanan anket, Kayseri’de faaliyet gostermekte saglik kurumlarinda
calismakta olan iggérenler iizerinde uygulanmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak gézatim arastirmalarinin en énemli araci
olup, cevaplayicilardan bilgi toplamak ig¢in, bigimlendirilmis veri formu olan anket
kullanilmistir. Anket formu iki boliimden olusmaktadir. ilk béliimde arastirmanin amact
dogrultusunda belirlenmis olan 6lgeklerde yer alan toplam ii¢ degiskene ait 15 ifade;
ikinci boliimiinde ise katilimcilara ait i demografik degisken yer almaktadir.

Tim Olceklerde yer alan ifadeler 5 dereceli Likert formatinda cevaplanacak
sekilde olusturulmus ve Slgegin yonergesi ve basimi buna uygun olarak yapilmigtir.
Derecelendirme, “kesinlikle katilmiyorum” (1), “katilmiyorum” (2), ‘“kararsizim” (3),
“katihyorum” (4) ve “kesinlikle katiliyorum” (5) seklinde yapilmakta ve
puanlanmaktadir. Calismanin bu boliimiinde anket formunda yer alan Slgeklere iliskin
bilgiler yer alacaktir.

Birey-Orgiit Uyumu Olgegi: Katilimcilarin birey-orgiit uyumu diizeylerini tespit
etmek amaciyla Netemeyer ve arkadaslar1 (1997) tarafindan ortaya konulmus olan dort
ifade ve tek boyuttan olusan “Birey-Orgiit Uyumu Olgegi” kullanilmistir. “Kisisel
degerlerim ile calistigim isletme arasinda iyi bir uyum vardir.”, “Calistiim isletme
diiriistliik konusunda benimle ayni degerlere sahiptir.”, “Calistigim isletme adalet
konusunda benimle ayn1 degerlere sahiptir.” ve “Bu isletme ¢alisma arkadaglarimla ayn1

degerlere sahiptir.” 6lgekte yer alan ifadelerdir.
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Is Tatmini Olgegi: Tsgorenlerin is tatmin diizeylerini tespit etmek amaciyla Judge
ve arkadasglar1 (1998) tarafindan ortaya konulmus olan tek boyut ve 5 ifadeden olusan
“Kisa Is Tatmin Olgegi” kullanilmistir. “Simdiki isimi yapmaktan olduk¢a memnunum.”,
“Isimin oldukea sikic1 oldugunu diisiiniiyorum.” ve “Is yerinde giin hi¢ bitmeyecekmis
gibi geliyor.” dlgekte yer alan ifadelere 6rnek olarak verilebilir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Akademisyenlerin isten ayrilma niyetini 6lgmek
amaciyla, Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafindan gelistirilen tek boyutlu, alt1 ifadeden
olusan, Isten Ayrilma Niyeti Olgcegi (IANO) kullanilmustir. Olgek Kiigiikusta (2007)
tarafindan konaklama isletmelerinde uygulanmis ve Cronbach alpha giivenirlik katsayisi
0,72 olarak bildirilmistir. Olgek, “Oniimiizdeki 1 yil igerisinde, ¢alistiginiz kurumdan
ayrilma ihtimaliniz var m1?”, “Ne siklikta isten ayrilmay: diisiindiigliniizii, 1’den 5’e
kadar derecelendiriniz” ve “Halihazirdaki is arama durumunuzu, 1’den 5’ye kadar

derecelendiriniz” igten ayrilma niyeti 6lgeginde bulunan ifadelerden bazilaridir.

3.4. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK DAGILIMLARI

Anket uygulamasi kapsaminda veri toplanan katilimcilarin demografik

dagilimlar1 Tablo 3.1°de goriildiigi gibidir.

Tablo 3. 1. Katilimeilarin Demografik Dagilimlari

Cinsiyet Frekans (f)  Yiizde (%)
Kadin 214 71,3

Erkek 86 28,9
Toplam 300 100

Yas Frekans (f) Yiizde (%)
30 Yas Alt1 49 16,3

31-40 Yas Arasi 135 45,0

41-50 Yas Arast 75 25,0

51 Yas ve Uzeri 36 12,0

Kayip Veri ) 1,7
Toplam 300 100
Medeni Durum Frekans (f) Yiizde (%)
Evli 208 69,3

Bekar 92 30,7
Toplam 300 100

Demografik 6zellikleri itibariyle katilimeilarin dagilimlart incelendiginde biiyiik
bir ¢ogunlugunun kadin (%71,3) oldugu goriilmektedir. Ozellikle saglik sektdriinde
kadinlarin daha yogun olarak istidam edildikleri disiiniildiigiinde bulgularin mevcut

durum ile paralellik gosterdigi asikardir. Yaslari itibariyle ise katilimcilarin biiyiik
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cogunlugunu 31-40 yas arasinda oldugu (%45) tespit edilmistir. Buradan hareketle saglik
sektoriinde deneyimin 6nemli hale geldigine 1sik tutmaktadir. Medeni durumlari
itibariyle ise katilmcilarin %69,3 gibi biiylik bir ¢ogunlugunun evli  oldugu

gorilmektedir.

3.4. GUVENILIRLIK TESTI SONUCLARI

Aragtirmanin amact dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edilmesine
gecilmeden Once verilerin giivenilirlik ve gegerlilik agisindan degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu sebeple, arastirma hipotezi test edilmeden oOnce giivenilirlik ve
gecerlilik analizleri yapilmis, Olg¢eklerin giivenilirlikleri icsel tutarlilik ydntemi ile
belirlenmistir.

Igsel tutarhilik yonteminin bir uygulamas: da “alfa katsayisi”dir. Alfa katsayisi
Olcegin giivenilirligini test etmede en yaygin kullanilan yontem olup, sifir ve bir arasinda
degisen rakamlar alir. Arastirmada kullanilan 6l¢egin de giivenilirliginden bahsedebilmek
icin alfa katsayisinin 0,70 ve iizerinde olmasi gerekmektedir (Hair vd, 1998: 118).
Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda birey-6rgiit uyumu &lgeginin giivenilirligi ,837, Is
tatmini Slgeginin giivenilirligi ,905 ve isten ayrilma niyeti 6lgeginin giivenilirligi ,938
olarak tespit edilmistir. Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan i¢ tutarlilik orani,
Olceklerin giivenilir kabul edilmesi i¢in gerekli alt sinir olan 0,70 oranini asmistir. Bu

sonuclar elde edilen verilerin analiz yapabilmek i¢in giivenilir oldugunu gdstermektedir.

3.5. DEGISKENLERE iLiSKiN TANIMLAYICI iSTATISTIKLER

Tanimlayic1 istatistikler, degiskenin siklik dagilimini, oransal dagilimini,
birikimli dagilimini, ortalamasini, standart sapmasini, varyansini, degisme katsayisini,
carpikligini ve basikligini igerir. Biitlin bu kavramlar1 tanimlayici istatistikler olarak
degerlendirmemiz miimkiindiir. Ciinkii, tanimlayici analiz, degiskenlerin yapisini veya

karakteristigini tanimlamakta ve veriler lizerinde herhangi bir analiz yiiriitmemektedir.

Calismanin bu boliimiinde arastirma kapsaminda kullanilan lgeklerde yer alan
ifadelere iliskin yukarida ad1 gegen tanimlayici istatistiklerden ortalama, standart sapma,
varyans, carpiklik ve basiklik degerleri gozlem degerlerinin normal dagilim

varsayimlarini karsilama durumu ortaya konulmaya ¢alisilacaktir.
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3.5.1. Birey-Orgiit Uyumu Olgegine Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

Birey-orgiit uyumunu S6lgmeye yonelik toplam dort lgek elemani araciligr ile
Olclim yapilmistir. Birey-0rgiit uyumuna iliskin olarak olusturulan 6lgek elemanlarinin
ortalama, standart sapma, varyans, ¢arpiklik ve basiklik degerleri degerleri Tablo 3.2’ de

verilmigtir.
Tablo 3.2. Birey-Orgiit Uyumu Olgegine Iliskin Tanim 1

Madde No Ortalama Standart Sapma  Varyans Carpikhk Basikhik

B-O U1 3,23 1,240 1,537 -,243 -,905
B-O U2 2,88 1,336 1,786 -,007 -1,188
B-O U3 2,73 1,351 1,826 122 -1,240
B-O U4 3,71 1,116 1,245 - 722 -,152

B-O U: Birey-Orgiit Uyumu

Birey-orglit uyumu ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerlerine
bakildiginda degerlerin 3,71 ile 2,73 puan araliginda degerler almiglardir. Ortalama
merkez egilim 6l¢iisii olan standart sapmaya degerlerine bakildiginda ise degerlerin 1,11

ile 1,51 arasinda degistigi gortilmektedir. Tabloya bakildiginda veri setindeki gozlemlere

iliskin carpiklik ve basiklik degerlerinin bu kosullar1 sagladigi goriilmektedir.
3.5.2. Is Tatmini Olcegine iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Is tatmini diizeyini 6lgmeye yonelik toplam bes 6lgek elemant aracilig ile Slgiim
yapilmistir. Is tatminine iliskin olarak olusturulan dl¢ek elemanlarinin ortalama, standart

sapma, varyans, ¢arpiklik ve basiklik degerleri degerleri Tablo 3.3°de verilmistir.

Tablo 3.3 Is Tatmini Olgegine Tliskin Tamimlayici Istatistikler

Madde Ortalama Standart Sapma  Varyans Carpikhk Basikhk
No

is1 3,10 1,285 1,650 -111 -1,121
is2 3,63 1,263 1,594 -,681 -,621
is3 3,75 1,183 1,399 -,827 -,232
iS4 3,74 1,280 1,639 -,800 -451
iS5 3,65 1,354 1,834 -, 756 -,649
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IS: Is Tgtrnini

Is tatmini ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda
degerlerin 3,10 ile 3,75 puan araliginda degerler almislardir. Ortalama merkez egilim
Ol¢iisii olan standart sapmaya degerlerine bakildiginda ise degerlerin 1,18 ile 1,35
arasinda degistigi goriilmektedir. Tabloya bakildiginda veri setindeki gozlemlere iliskin
carpiklik ve basiklik degerlerinin bu kosullar1 sagladigi sOylenilebilir. Degerler
incelendiginde ifadelerin almis olduklar1 carpiklik ve basiklik degerlerinin normalite

varsayimini karsiladigini ortaya koymaktadir.

3.5.3. isten Ayrilma Niyeti Olcegine iliskin Tanmimlayici Istatistikler

Katilimeilarin isten ayrilma niyeti diizeyini 6l¢meye yonelik toplam alt1 6lgek
elemani aracihigi ile dlgiim yapilmustir. Isten ayrilma niyetine iliskin olarak olusturulan
Olcek elemanlarinin ortalama, standart sapma, varyans, carpiklik ve basiklik degerleri

degerleri Tablo 3.4’de verilmistir.

Tablo 3.4. isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin Tamimlayici Istatistikler

Madde Ortalama  Standart Sapma Varyans Carpikhk Basikhk
No

IAN1 1,68 1,153 1,330 1,637 1,591
IAN2 1,71 1,149 1,320 1,553 1,305
IAN3 1,93 1,276 1,629 1,084 -,145
IAN4 2,26 1,423 2,026 624 -1,087
IANS5 2,14 1,287 1,656 ,808 -,555
IANG6 1,75 1,132 1,281 1,460 1,221

IAN: Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerlerine
bakildiginda degerlerin 1,68 ile 2,26 puan araliginda degerler almiglardir. Ortalama
merkez egilim Sl¢lisii olan standart sapmaya degerlerine bakildiginda ise degerlerin 1,13
ile 1,42 arasinda degistigi goriilmektedir. Tabloya bakildiginda veri setindeki gozlemlere
iliskin carpiklik ve basiklik degerlerinin bu kosullar1 sagladigi sdylenilebilir. Degerler
incelendiginde ifadelerin almis olduklar1 ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin normalite

varsayimini karsiladigini ortaya koymaktadir.
3.6. KESIFSEL FAKTOR ANALIZi SONUCLARI

Kesifsel faktor analizi bir veri matrisinde yer alan temel yapiy1 tanimlamay1 ve bu

yapiyt olusturan her bir boyutu ayr1 ayri1 belirlemeyi amaclar. Faktdr analizinin
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gecerliligini daha bagtan gosteren bir test olan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi 6rneklem
biiyiikliigiinii 6lgmeye yarayan bir test olup, o6rnek biiyiikliigliniin analizlere devam
edebilmek i¢cin KMO degerinin % 60’ 1n iizerinde olmas1 arzulanir. Ayrica X2 degerinin
yiiksek olmas1 ve p degerinin %5 diizeyinde anlaml1 olmasi istenir.

Kesifsel faktor analizinde tiim Olgekler igin faktdr yiiklerinin hesaplanmasinda
temel bilesen tahmin yontemi ve varimax dondiirme teknigi uygulanmis, 6zdegerleri
1’den biiyiik olan faktorler dikkate alinmis, faktor yiiklerinin ise 0.50°den biiyiik olmasi
kosulu aranmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢ekler icin kesifsel faktor analizi sonuglari

asagida siralandig1 sekildedir.
3.6.1. Birey-Orgiit Uyumu Olgegine iliskin Kesifsel Faktor Analizi Sonuclar

Toplam dort ifade ve tek boyuttan olusan birey-6rgiit uyumu 6Slgegine iliskin

faktor analizi sonuclar1 Tablo 3.5’de goriildiigi gibidir.

Tablo 3.5. Birey-Orgiit Uyumu Olgegi Kesifsel Faktor Analizi

BIREY-ORGUT UYUMU VE=686,243 a=,824
S1 Kisisel degerlerim ile ¢alistigim isletme arasinda iyi bir uyum vardir. 855

5.2 Calistigim isletme diiriistliik konusunda benimle ayn1 degerlere sahiptir. 925

S3 Calistigim isletme adalet konusunda benimle ayni degerlere sahiptir. 917

S.4 Bu isletme calisma arkadaglarimla ayni1 degerlere sahiptir. 536

N=300; KMO= 0,728
Bartlett's Sph. 12=686,243; p = 0,000
Toplam Ac¢iklanan Varyans: % 67,865

Tablo 3.5” de gorildiigi tizere birey-6rgiit uyumu 6l¢egine uygulanan kesifsel
faktor analizi sonucunda KMO degerinin % 60°dan biiyiik (0,728), X2 degerinin yiiksek
ve p= 0,000 oldugu tespit edilmistir. Tiim bu sonuglar 6rneklem biiylikliglimiiziin ve
verilerimizin faktér analizi i¢in yeterli oldugunu gdstermektedir. Toplam acgiklanan
varyanslar incelendiginde ise birey-0rgiit uyumu dl¢egini olusturan ifadelerin bir biitlin

birlikte 6l¢iim modelinin %67,865’ini agikladig: tespit edilmistir.

3.6.2. Is Tatmini Olcegine Iliskin Kesifsel Faktor Analizi Sonuglar

Toplam bes ifade ve tek boyuttan olusan is tatmini 6lgegine iliskin faktor analizi

sonuglart Tablo 3.6’da goriilmektedir.
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Tablo 3.6. Is Tatmini Olgegi Kesifsel Faktor Analizi

IS TATMINI VE=72,713

S.1
S.2
S.3
SA4
S5

Simdiki isimi yapmaktan olduk¢a memnunum.
Isimin oldukga sikic1 oldugunu diisiiniiyorum.

Is yerinde giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor.
Isimi gergekten ¢ok keyifli buluyorum.

Cogu zaman isimi yapmakta hevesli degilimdir.

N=300; KMO= 0,850
Bartlett's Sph. x2=1001,675; p = 0,000
Toplam Aciklanan Varyans: % 72,713

,648
187
72
,645
,784

Tablo 3.6’da goriildiigii tizere is tatmini 6lgegine uygulanan kesifsel faktor analizi

sonucunda KMO degerinin % 60°dan biiyiik (0,850), X? degerinin yiiksek ve p= 0,000

oldugu tespit edilmistir. Tiim bu sonuglar 6rneklem biiyiikliiglimiiziin ve verilerimizin
faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Toplam agiklanan varyanslar

incelendiginde ise is tatminini olusturan ifadelerin bir biitiin birlikte 6l¢iim modelinin

%72,713’lini agikladigi goriilmektedir.

3.6.3. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢cegine iliskin Kesifsel Faktor Analizi Sonuclar

analizi sonuglar1 Tablo 3.7°de goriilmektedir.

Tablo 3.7. isten Ayrilma Niyeti Olgegi Kesifsel Faktor Analizi

Toplam alt1 ifade ve tek boyuttan olusan isten ayrilma niyeti 6l¢egine iligskin faktor

ISTEN AYRILMA NIYETI VE=75,986

S1

S.2

S.3

SA4

S5
S.6

Oniimiizdeki 3 ay icerisinde, ¢alistiginiz kurumdan ayrilma ihtimaliniz
var mi1?

Oniimiizdeki 6 ay icerisinde, ¢alistiginiz kurumdan ayrilma ihtimaliniz
var mi1?

Oniimiizdeki 1 yil igerisinde, ¢alistigimz kurumdan ayrilma ihtimaliniz
var mi1?

Oniimiizdeki 2 yil igerisinde, ¢alistiginiz kurumdan ayrilma ihtimaliniz
var mi1?

Ne siklikta isten ayrilmayr disiindiigiiniizi, 1°den 5’e¢ kadar
derecelendiriniz.

Halihazirdaki is arama durumunuzu, 1°den 5’ye kadar derecelendiriniz.

N=300; KMO= 0,872
Bartlett's Sph. 42=1942,801; p = 0,000
Toplam Aciklanan Varyans: % 75,986

,781
,832
,868
,763
733

,641
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Tablo 3.7°de goruldigi tizere isten ayrilma niyeti 6l¢egine uygulanan kesifsel
faktor analizi sonucunda KMO degerinin % 60°dan biiyiik (0,872), X? degerinin yiiksek
ve p= 0,000 oldugu tespit edilmistir. Tiim bu sonuglar 6rneklem biiylikligliimiiziin ve
verilerimizin faktér analizi i¢in yeterli oldugunu gdstermektedir. Toplam agiklanan
varyanslar incelendiginde ise isten ayrilma niyetini olusturan ifadelerin bir biitiin birlikte

Olctim modelinin %75,986’s1m1 agikladig1 goriilmektedir.
3.7.DOGRULAYICI FAKTOR ANALIiZi SONUCLARI

Olgeklere uygulanan dogrulayici faktdr analizi sonuglar1 Tablo 3.8’de goriildiigii gibidir.

Tablo 3.8. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

S
indeksler =~ Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum §o ‘S %
S =z
B =
= S
o =
CFI ,970<CFI<1,000 ,950<CFI<,970 995 996 ,990
HOELTER >200 75<HOELTER<200 432 496 352
IFI ,950<IFI< 1,000 ,900<IF1<,950 995 996 ,990
NFI ,950<NFI<1,000 ,900< NFI<,950 993 992 989
PCLOSE >0,05 ,100  ,339  ,205
RFI ,900<RFI<1,000 ,850<RFI<,900 960 ,980 ,943
RMSEA ,000cRMSEA<,050 ,050<RMSEA<,080 ,011  ,058 ,037
TLI ,95<TLI<1,000 ,900<TLI<,950 968 990 ,950
y2/df ,000 <¢2/df <2,000 2 <y2/df<3 4,610 2,009 2,481

Sources: (Hooper and Mullen 2008; Wang and Wang, 2012)

Tablo 3.8’de arastirmada yer alan degiskenlere iliskin dogrulayici faktor analizi
sonuclar1 goriilmektedir. Her lic degiskenin uyum indekslerinin iyiligi kabul edilebilir
siirlar i¢indedir. Boylece degiskenlerle ilgili yapilarin analizde kullanilan ampirik
verilerle tutarlt ve uygun oldugu anlasilmaktadir.

Simdiye kadar yapilan giivenilirlik analizi, frekans dagilimlart (carpiklik ve
basiklik degerleri), kesifsel fakktor analizi ve dogrulayici faktér analizi sonuglarindan
hareketle katilimcilardan elde edilen verilerin aragtirma amaci dogrultusunda olusturulan

hipotezlerin test edilmesi i¢in uygun oldugu tespit edilmistir.
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Korelasyon Analiz Sonuc¢lari

Arastirmanin bagimsiz degiskenlerini olusturan algilanan oOrgiitsel adalet, is
tatmini, birey-is uyumu, birey-o6rgiit uyumu, lider-liye etkilesimi ve tiikenmislik ile insan
enerjisi ve alt boyutlar1 arasindaki iliskilerin tespit edilmesinde korelasyon analizi
kullanilmistir. Korelasyon analizi, ilgili analizlerin pazarlama arastirmalarinda yaygin
olarak kullanilmaktadir. Dogrusal iliskileri ortaya c¢ikarmaya yarayan korelasyon
katsayisi -1 ile +1 arasinda bir degerdir. Katsay1 pozitif ise, degiskenlerden biri artarken
digeri de artiyor; negatif ise, degiskenlerden biri artarken digeri azaliyor demektir.

Degiskenler arasindaki iligki diizeyleri tabloda goriildiigii gibidir.

Tablo 3.9. Degiskenler Arast Korelasyon Sonuglari

Degiskenler 1 2 3
1-Birey-Orgiit Uyumu 1

2-Is Tatmini 473 1

3-Isten Ayrilma Niyeti -,382 -,509™ 1

** Korelasyon 0,01 diizeyinde iki yonlii anlamlidir.

Korelasyon analizi sonucunda; birey-6rgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif
%47,3 diizeyinde, birey-6rgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif %38,2
diizeyinde ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinad negatif yonlii %50,9 diizeyinde

anlaml iligkiler tespit edilmistir.
Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmanin bu asamasinda arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi ig¢in
regresyon analizi yapilmistir. Asagida her bir modelin gegerliliklerini ve anlamliliklarini
test eden t degerlerine, degiskenler arasi iliskiyi gosteren regresyon katsayilari olan R
degerlerine ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki degisimini
aciklayan R? degerlerine yer verilmistir. Ayrica arastirma hipotezlerinin gegerliligine
iligkin sonuglara bakildiginda, bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler arasindaki
iliski diizeyini gosteren Beta katsayilarina ve kabul edilen hipotezlere iliskin regresyon

modelleri Tablo 3.10’da yer verilmistir.
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Tablo 3.10. Hipotezlere {liskin Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler Beta t Sig. R RZ F Sig.F Sonug
H1: Birey-6rgiit uyumunun isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.

Sabit 3169 17,129 000

Birey-Orgiit Uyumu  _400 7,143 000

,382 146 51,027 ,000 Kabul
H>: Birey-orgiit uyumunun is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Sabit 2021 11467 000

Birey-Orgiit Uyumu 495 9.288 000

473 224 86,266 ,000 Kabul
Ha: Is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.
3,734 20,067 ,000
-509  -10,222  ,000

Sabit
Is Tatmini

509 ,259 104,489 ,000 Kabul

Ik olarak regresyon analizinde kurulan hipotezlerin istatistiksel olarak
gecerlilikleri ve anlamliliklart test edilmistir. Hipotezlerin  gegerliliklerini  ve
anlamliliklarini test eden t degerleri 1. model i¢in -7,143; 2. model i¢in 9.288 ve 3. model
icin -10,222 oldugu goriilmektedir. Anlamlilik degerleri olan p degerlerinin tiim modeller
i¢in p=0,000 oldugu goriilmektedir. t degerinin tiim modellerde 41,96 dan biiyiik oldugu
i¢cin ve modellerin anlamliligini 6lgen p degerinin de tiim ii¢ hipotezde de 0,05 ten kiigiik
oldugu i¢in, aragtirmanin amaglar1 dogrultusunda kurulan modellerin istatistiksel olarak
anlamli ve gecerli birer hipotez olduklar1 goriilmektedir.

Hipotezlerin anlamlilig1 ve gecerliligi analiz edildikten sonra {i¢ model de i¢in
bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iligkileri gdsteren regresyon
katsayilar1 olan R ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tizerindeki degisimini
aciklayan R? degerlerine bakilmistir. 1. model igin R degeri 0,382 ve R? degeri 0,146, 2.
model i¢in R degeri 0,473 ve R? degeri 0,224, 3. model igin R degeri 0,509 ve R? degeri
0,259 olarak hesaplanmastir.

Diger taraftan, arastirma hipotezlerinin gecerliligine iliskin sonuglara
bakildiginda, ii¢ hipotezde yer alan bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler arasindaki
iliski diizeyini gosteren beta katsayilarindan hipotezlerdeki degiskenler arasinda bir iligki
bulunmus ve bu durumda H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir.

Birey-orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde is tatmininin

aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen dort
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asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, aracilik etkisinden s6z
edilebilmesi igin dort sartin var olmasi gerekmektedir (Baron ve Kenny 1986:1173-1182):
1. Bagimsiz degiskenin araci1 degisken tlizerinde bir etkisi olmalidir.
2. Bagimsiz degisken bagimli degisken lizerinde etkili olmalidir.
3. Araci degiskenin bagiml degisken tlizerinde anlamli bir etkisi olmalidir
4. Araci degigkenin etkisi kontrol edilerek bagimsiz degisken ile birlikte
regresyona sokuldugunda, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
iizerindeki regresyon katsayisi (Beta degeri) birinci denklemdekine oranla
diiserken, aracit degiskenin (Orgiitsel baglilik) de bagimli degisken
(kurumsal itibar) lizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.
Daha once yapilan regresyon analizleri sonucunda ilk ii¢ sartin saglandigi
goriilmiistiir. Dordiincii sartin da saglanip saglanmadigini goérebilmek i¢in bagimh
degiskeni isten ayrilma niyeti, bagimsiz degiskenleri birey-orgiit uyumu ve is tatmini olan

¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3.11’de goriildiigii gibidir.

Tablo 3.11. Hipotezlere iliskin Regresyon Analizi Sonuglar
Degiskenler Beta t Sig. R RZ F Sig.F Sonug

H.: Birey-orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde is tatmininin aracilik
rolii vardir.

Sabit 4024 19,775 000
Birey-Orgiit Uyumu 190 -3.267 001
Is Tatmini 423 -7,604 000

933 ,285 59,270 ,000 Kabul

[lk olarak regresyon analizinde kurulan hipotezin istatistiksel olarak gegerliligi ve
anlamliligr test edilmistir. Hipotezin gecerliligini ve anlamliligini test eden ANOVA
analizi sonuglarina bakildiginda, t degerlerinin 19,775 oldugu goriilmektedir. Anlamlilik
degerleri olan p degerlerinin de p=0,000 oldugu gorilmektedir. ANOVA analizi
sonucunda hipotezlerin gecerliligini dlgen F degerinin +1,96’dan biiyiik oldugu icin ve
hipotezin anlamliligini 6l¢en p degerinin de 0,05 ten kiigiik oldugu i¢in, arasgtirmanin
amaglar1 dogrultusunda kurulan hipotezin istatistiksel olarak anlamli ve gecerli bir
hipotez oldugu goriilmektedir.

Hipotezlerin anlamliligit ve gegerliligi analiz edildikten sonra bagimsiz

degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iliskileri gdsteren regresyon katsayisi olan R
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ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki degisimini agiklayan R2
degerlerine bakilmistir. Hipotez igin R degeri 0,533 ve R? degeri 0,285 olarak
hesaplanmustir.

Araci degiskenin etkisinin incelenmesi i¢in Hi ve Ha Hipotezlerinde yer alan
bagimsiz degisken (birey-orgiit) ve bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) arasindaki
Regresyon katsayilar1 (Beta degerleri) incelenmistir. Buna gore Ha’e ait beta katsayisinin
(-,190), H1’e ait beta katsayisindan (,400) daha diisiik oldugu saptanmistir. Bu bize is
tatmininin birey-6rgiit uyumu ve isten ayrilma niyeti iliskisinde kismi aracilik rolii

istlendigini gostermektedir.
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SONUC ve ONERILER

Son zamanlarda uygulayicilar ve arastirmacilar tarafindan sikca tizerinde durulan
birisi haline gelen birey-orgiit uyumu kavrami hem orgiitsel ¢iktilar hem de bireyler arasi
iligkiler lizerinde 6nemli derecede etkisi olan bir kavramdir. Literatiir incelendiginde ise
birey-orgiit uyumunun o6rgiitsel baglilik, is tatmini, stres, tilkenmislik ve isten ayrilma
niyeti gibi bircok onemli bireysel ¢ikt1 lizerinde dogrudan etkili oldugu goriilmektedir.
Buradan hareketle yiiksek derece birey-orgiit uyumunun olumlu bireysel ve oOrgiitsel
ciktilara neden oldugu gorilirken; diisiik derecede birey-orgiit uyumunun olumsuz
c¢iktilara neden oldugu soylenebilir.

Yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan ampirik bulgular yiliksek diizeydeki
birey-orgiit uyumunun is tatmini diizeyini artirdigini ve isten ayrilma niyetini azaltigini
gostermektedir. Calistigi kurumun degerleri ile uyusmayan, yaptig1 isten zevk almayan
calisanlar kisa vadede yeni is arayislar igerisine girerek kurumdan ayrilma niyetine
girmektedirler.

Bu ¢aligmanin amaci birey-6rgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
is tatmininin aracilik roliinii ortaya koymaktir. Ulusal literatiir incelendiginde birey-orgiit
uyumu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlarina ayni calismada deginen ve birey-
orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide i tatmininin aracilik roliinii ortaya
koymaya calisan bir aragtirmaya rastlanmamistir. Calismanin bu yonii ile literatiire katki
saglamasi beklenmektedir.

Bu ¢alismanin hazirlanmasi asamasinda dncelikle birey-6rgiit uyumu, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti kavramlari arasinda ne tiir iliskilerin varligina isaret edildigi, s6z
konusu kavramlar iizerinde ne tiir etkilerinin bulundugu, s6z konusu etkilerin hangi
yontemlerle sinandigini belirlemek amaciyla literatiir incelemesi gergeklestirilmistir.
Aragtirmanin  kapsaminin ve Orneklem biiylikliigiinlin belirlenmesi asamasinda
Kayseri’deki 6zel saglik kurumlarinda istihdam edilmis olan ¢alisanlardan elde edilecek
istatistiki veri, analiz ve degerlendirmeleri igeren raporlar ile daha once yapilan
arastirmalar incelenmistir. Bu siire¢ sonucunda arastirma Ornekleminin ana kitleyi
kapsayacak sekilde uygun 6rneklemin ne olacagina karar verilmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak gozatim arastirmalarmin en énemli aract

olup, cevaplayicilardan bilgi toplamak i¢in, bi¢cimlendirilmis veri formu olan anket
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kullanilmistir. Anket formu ile toplanan verilerle arastirmanin amaci dogrultusunda
olusturulan hipotezlerin test edilmesi i¢in SPSS ve AMOS programlarindan faydalanilmig
olup; frekans analizi, giivenilirlik analizi, kesifsel faktor analizi, dogrulayici faktor
analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizinden faydalanilmistir.

Bu ¢aligmada birey-6rgiit uyumunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde is
tatmininin kismi araci rol oynadigi tespit edilmistir. Spesifik olarak ¢alismanin temelinde
bireyin degerleri ve beklentileri ile ¢alismakta oldugu kurumun 6zellikleri arasinda bir
uyum olmasi durumunda ¢iktilarin nasil sekillenecegi bu c¢alisma ile ortaya konulmaya
calistlmigtir. Birey-Orgiit uyumunun is tatminini artirarak g¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini azaltacagina sonucu arastirmanin temel bulgusunu olusturmaktadir. Yani
birey-orgiit uyumunun artmasi is tatmininin ylikselmesine neden olarak bireyin
potansiyel is firsatlarini gosrmezden gelme olasiligini artirmaktadir. Bu sonuglar Wheeler
ve arkadaslariin (2007) bulgularini destekler niteliktedir.

Yapilan literatiir calismasi sonucunda ulusal literatiirde {i¢ degisken arasindaki
iligkiyi inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamistir. Genellikle literatlirde yapilmis olan
calismalar birey orgiit uyumu ve is tatmini veya birey-0rgiit uyumu ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskileri tek tek incelemislerdir. Caligmanin bu yonii ile literatiire katki
saglamasi beklenmektedir. Ayrica bu ¢aligsma ile is tatmininin aracilik rolii oynadiginin
tespit edilmesi birey-6rgiit uyumunun is tatmini isten ayrilma niyetine gore daha fazla
acikladigi sonucu tespit edilmistir. Sonug olarak calisanlarin birey-6rgiit uyumu ne kadar
yiiksek olursa bu durum is tatmini diizeyini o derece artirarak isten ayrilma niyetinin
azalacagini dogrulamaktadir.

Tiim bu bulgulara ragmen alternatif is firsatlar1 bulan calisanlar ne kadar
calistiklar1 6rgiitle uyumlu olursa olsunlar, ne kadar tatmin diizeyleri yiiksek olursa olsun
isten ayrilma niyeti igerisine girebilirler. Isgiiciine olan talebin yiiksek oldugu
durumlarda bilgi, beceri ve yetenek diizeyi diisiik ¢alisanlar daha ytiksek licret ve statii
gibi ek faydalar elde etmek i¢in yeni is arayislart igerisine girebilirler. Bu durum
calisanlarin  birey-Orgiit uyumu diizeylerinden tamamen bagimsiz bir sekilde
gerceklesmektedir. Bunun yaninda uygun sartlarin olmamasi durumun birey-Orgiit
uyumu ve is tatmini diizeyi ne kadar diisilik olursa olan bireyler kurumda calismaya devam
etme niyetini devam ettirirler.

Bilgi, beceri ve yetenekler acisindan vasifli ¢aligsanlarin diger calisanlara gore

daha fazla is firsat1 algiladiklar1 yadsinamaz bir gergektir. Bu nedenle birey-orgiit uyumu
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yiiksek olan vasifli ¢calisanlarin bu durumdan nasil etkilenerek is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskinin nasil sekillenecegini ortak koymak isletmelerin vasifh
calisanlarin1 kaybetmek istemeyeceklerinden dolayr oOnemlidir. Bundan sonraki
caligmalarin beyaz yakali ¢aligsanar iizerine gerceklestirilmesi farkli sonuglarin ortaya
¢ikmasina neden olabilir.

Uyum diizeyleri diisiik, yaptiklar1 isten memnun olmayan calisanlarin is
alternatiflerinin yeterli olmamasi durumunda orgiit icerisinde hayatta kalabilmek icin
uygun olmayan boyutlarda ¢esitli davraniglar gergeklestirebilirler. Bunun yaninda birey-
orglit uyumu diisiik calisanlar kurumlar ile kendileri arasindaki uyumun diizeyini
artirmak i¢in girisimde bulunarak daha fazla ses ¢ikarabilirler.

Calisma kapsaminda dikkat edilmesi gereken bazi kisitlar s6z konsuudur.
Hazirlanan anket formu araciligi ile katilimcilardan kesitsel veri toplanmasi yoluna
gidilmistir. Bu durum bazi kisitlamalar1 beraberinde getirmektedir. Isgorenlerin zaman
zaman isten ayrilma niyeti icerisine gireceklerinden dolayi arastirma uygulandigi zaman
ile sinirlt kalmistir. Ayrica katilimeilarin kendilerine yonetilen ifadelere tarafsiz ve gercek
bir sekilde cevap verdikleri varsayilmaktadir. Arastirma 6rneklemi zaman ve maliyet
kisitlar1 nedeniyle sadece Kayseri’de faaliyet gostermekte olan 6zel hastanelerde
caligmakta olan katilimcilar ile sinirl tutulmustur. Bu durum ise elde edilen sonuglarin
diger sektorlere veya saglik sektoriiniin tamamina genellenmesi noktasinda engel teskil
etmektedir.

Bu calismada birey-orgiit uyumu ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiler ortaya konulmaya calisilmistir. Arastirma sonuglar1 degiskenler arasi iliskilerin
daha 6nce diisiiniilenden daha karmasik oldugunu gostermektedir. Birey-orgiit uyumunun
is memnuniyetini daha fazla etkileyerek dolayli olarak isten ayrilma niyetini azalttigina
yonelik kurmus oldugumuz hipotez arastirma buldular1 sonucunda destek bulmustur.
Dabha fazla aragtirma yapilmasi gerekmekle birlikte, arastirma sonuglari uyum kavramiyla

ilgilenen arastirmacilar i¢in yeni bulgular ortaya koymaktadir.
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S-1 | Simdiki isimi yapmaktan olduk¢a memnunum.

S-2 | Isimin oldukga sikici oldugunu diisiiniiyorum.

S-3 | Is yerinde giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor.

S-4 | Isimi gergekten ¢ok keyifli buluyorum.

S-5 | Cogu zaman isimi yapmakta hevesli degilimdir.

S-1 | Oniimiizdeki 3 ay igerisinde, ¢alistigim kurumdan ayrilmayi
distiniiyorum.

S-2 | Oniimiizdeki 6 ay igerisinde, ¢aligtigim kurumdan ayrilmayi
distiniiyorum.

S-3 | Oniimiizdeki 1 y1l igerisinde, ¢alistigim kurumdan ayrilmay1
diisiinliyorum.

S-4 | Oniimiizdeki 2 y1l icerisinde, calistigim kurumdan ayrilmayi
diisiinliyorum.

S-5 | Genellikle ¢aligtigim kurumdan ayrilmay: diigiiniiyorum.

S-6 | Halihazirda yeni bir ig aramaktayim.

Cinsiyetiniz () Kadm

( )30 Yas Alt1
Yasiniz

() 31-40 Yas Arasi
Medeni Durumunuz ()Evh

70

() Erkek
() 41-50 Yas Arasi

( )51 Yas ve Uzeri
() Bekar







