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Giliniimiizde rekabet kosullarinin artmasi ile birlikte isletmeler daha karmasik
bir yaptya dogru evrimektedir. Mevcut isthdamin korunmasi, Orgiitiin basarisinin
artmas1 konusunda kisinin i, Orgiit, yonetici ve ekiple olan uyumunun Onemli bir
rol oynadig1 yadsmamaz bir gercektir. Bu ¢alismada, kisi is uyumu, kisi Orgiit
uyumu, kisi yonetici uyumu ve kisi ekip uyumunun isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisini ortaya koymak, ise yabancilagsmanin araciik roliniin belirlenmesi
amaclanmistir. Bu amagla, arastrma yontemlerinden nicel arastrma yontemleri
secilmis ve veri toplama araci olarak anket formundan yararlanilmustir. 5°h likert
olarak hazrlanan anket 423 c¢ahsana uygulanmig, veriler SPSS programi
kullanilarak analiz ediimistir. Sonug¢ olarak; kisi is uyumu, kisi orgiit uyumu, kisi
yonetici uyumu,  kisi ekip uyumu ile isten ayrlma niyeti ve ise yabancilasma
arasinda negatif; isten ayrilma niyeti ve ise yabancilagma arasmnda pozitif diizeyde
bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica kisi i uyumu ve kisi orgiit uyumunun isten
ayrilma niyetine etkisinde yabancilasmanm kismu araciik rolii; kisi yonetici uyumu
ve kisi ekip uyumunun isten ayrima niyetine etkisinde tam araciik rolii oldugu
tespit edimistir.

Anahtar Kelimeler: Kigi-is uyumu, Kisi-orgiit uyumu, Kisi-yonetici uyumu,
Kisi-gevre uyumu, Kisi-ekip uyumu, Kisi-meslek uyumu, Ise yabancilasma, Isten
ayrilma niyeti



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF WORK ALIENATION IN PERSON-JOB
FIT PERSON-ORGANISATION FIT PERSON-SUPERVISOR FIT PERSON-
GROUP FIT AND TURNOVER INTENTION

Faculty of Business Administration

Department of Management and Organization

Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, December 2022

Nowadays, as competition conditions increase, businesses are evolving
toward a more complex structure. It is an undeniable fact that the harmony of the
person with the job, the organization, the manager and the team plays an important
role in protecting the current employment and increasing the success of the
organization. In this study, it was aimed to reveal the effect of person-to-job fit,
person-organization fit, person-manager fit and person-team fit on turnover
mtention, and to determmne the mediating role of job alienation. For this purpose,
quantitative research methods were selected from the research methods and a
questionnaire form was used as a data collection tool. The questionnaire prepared
as a 5-point Likert was applied to 423 employees, and the data were analyzed using
the SPSS program. As a result; There is a negative relationship between person-job
fit, person-organization fit, person-manager fit, person-team fit, intention to leave
and job alienation; positive relationship between turnover mtention and work
alienation. In addition, it has been determined that work alination has the partial
mediating role in the effect of person-to-job fit and person-organization fit on
turnover mtention; a full mediating role in the effect of person-supervisor fit and

person-group fit in of turnover intention.

Keywords: Person-job fit (PJ), Person-organisation fit (PO), Person-
supervisor fit (PS), Person-environment fit (PE), Person-group fit (PG), Person-

vocation fit (PV), Work alienation, Turnover mtention, Intention to leave.
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1. GIRIS

Kisi-is uyumu cahsanin bilgisi, becerileri, yetenekleri ve niteliklerinin igin
gereklilikleri ile uyumlu bir sekilde eslesmesini ifade etmektedir.

Kisi-is uyumunun saglanmasi Orgiitiin - refaln  lizerinde gilicli  etkileri
beraberinde getirmektedir. Kisi-is uyumunun yani srra kisi-cevre uyumu, Kisi-orgiit
uyumu ve kisi-yonetici uyumu da kisinin Orgiite olan baghlig1 {izerinde biiyiik rol
oynamaktadwr. Kisi-is uyumu, kisinin ise daha iyi uyum saglamasini, daha mutlu ve
orgiite bagh bir sekilde cahsmasini saglamaktadir. Ayrica kisi-is uyumu ¢ahsanin
performansmi arttrmakla birlikte isten ayrilma niyetinin azalmasma yardimci

olmaktadrr.

Kisi-orglit uyumu; cabsamin i performansini, isten ayrilma niyetini,
caligmaya karsi tutumunu etkiledigi gibi; cahlsanlar1 elde tutma ve ise alm kararlar1
lle baglantihdr. Kisi-Orgiit uyumuna ulasmak i¢in c¢alisan ve Orgiit arasmda
degerler, kisilik, cahsma c¢evresi gibi belirli noktalarda benzerlik, uyum ve tutarlilik
olmas1 beklenmektedir. Buradan hareketle kisi-Orgiit uyumunun isten ayrilma
niyetinde, is tatmininde ¢ahsan1 etkileyen Onemli degiskenlerden biri oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

Kisi-yonetici uyumu cahsanin yoneticisi ile benzer degerlere, hedeflere,
davranis sekline ya da benzer kigisel Ozelliklerine sahip olmasi anlamina
gelmektedir. Kisi-yonetici uyumu ast-iist iliskilerinin kalitesini  gostermektedir.
Benzer hedeflere sahip olan, aym hedefleri amaclayan, davramg tarzlari ve
tutumlar1 benzer olan c¢alisan ve yonetici iliskisinde is tatmininden, yOnetici
memnuniyetinden ve ast-iist iliskisi kalitesinden bahsetmek miimkiindiir. Isten
ayrima niyetine etki eden degiskenler arasmda kisi-yonetici  uyumunun
incelenmesi  ¢alganlarin  yonetilmesinde  izlenecek  stratejiler,  yOneticinin

memnuniyeti ve ¢alsanin tatmini agismdan Onem arz etmektedir.



Kisi-ekip uyumu; orgiit liyeleri ve onlarm ¢ahsma gruplar1 arasmndaki eslesme
ve uyumu ifade etmektedir. Orgiitsel vatandaslk, is tatmini, isten ayrilma niyeti
gibi degiskenlerle iliskili olan kisi-ekip uyumu grup iiyelerinin hedefler, degerler
ve kigilik bakmindan uyumu olarak disiiniilmektedir. Kisi-ekip uyumunun
saglanamamas1 durumunda c¢alsan kendini grubun bir parcasi olarak géremeyecek

ve kendini ¢aligma grubuna ve buna bagh olarak orgiite ait hissedemeyecektir.

Son yillarda kisilerin kariyer hedefleri ve kariyer yollar1 biiyiik oOlciide
degisiklik gostermeye baslamis, bununla birlikte cahsanlar1 orgiitte tutmak ciddi bir
sorun haline gelmistir. Sonug olarak isten ayrilma niyetini azaltmak sirketler icin
en zorlu konulardan biri haline doniigmistiir. Kisilerin uzun yillar boyunca ayni
kurulus tarafindan isthdam edildigi dogrusal kariyer modelleri artik degismektedir.
Bunun sonucunda kisilerin orgiitten beklentilerinin degistigi yeni isthdam iliskileri
dogmaktadr. Bu baglamda profesyonel hareketliligin biiyik Olclide arttig
gorlilmekte, calisanlarin isten ayrima niyetlerinde veya aym oOrgiit icerisinde farkli
bir gérev i¢in isten ayrilma niyetinde bulunduklar1 saptanmaktadir.

Kisinin isten ayrilmasi Orgiit agismdan bir maliyet unsuru kabul edilmekted ir.
Globallesme ile birlkte ortaya cikan sert rekabet kosullar1 igletmelerin hayatta
kalabilmeleri i¢in sahip olduklar1 kaynaklar1 en dogru sekilde kullanmalarini
gerektirmektedir. Kisi-is uyumu dogru sekilde saglanabildigi zaman, insan kaynagi
stratejik ve dogru sekilde kullanilabilmekte ve kisinin Orgiite olan baghligini
arttrarak isten ayrilma niyeti gibi Orgiitin verimliligini negatif yonde etkileyen
etmenler ortadan kaldrilmaktadir.

Orgiitlerde yabancilasma, cahsanin orgiit icerisinde kendisini bir makine
olarak gbrmesi, basta yaptig ise kendini yabancilagsmasi, kendini orgiitiin deger ve
tutumlar1 e  bagdastramamasi sonucunda kendini yalmz ve huzursuz
hissetmesidir. Yapilan ise karst olan tutum, cahsanin yaptii isi Onemsememesi
buna bagh olarak gereken ¢abayr gostermemesi ve calsanin sosyal olarak ihtiyag

duydugu gereksinimlerinin karslanmamasidir. Kisinin kendini calstigi ortamdan



ve yaptigl isten soyutlamasi, igsel ve digsal faktorlere bagh olarak kendini ise
yaramaz hissetmesi isten ayrilma niyetine yaklagsmasini tetklemektedir.

Bu c¢ahsmada kisi-is uyumu ve isten ayrima niyeti arasmdaki iliski ve
yabancilagsmanin araci rolii olup olmadig1 iizerinde durulmaktadir. Birinci bolimde
problemin tammmi, arastrmanm amaci ve Onemi, arastrmanin smirhliklari
aciklanmakta; ikinci boliimde kisi-i uyumu kavram, tiirleri, isten ayrima niyeti
kavrami, isten ayrilma niyetine etki eden bireysel, cevresel ve oOrgiitsel faktorlere
deginilmis; isten ayrilma modelleri agiklanmistir. Ayrica yabancilagsma kavranu ve
orgitlerde  yabancilasma konusu ele almnustr. Ugiincii  bolim arastrmanin

yontemi, modeli, bulgular ve sonu¢ kisimlarindan olusmaktadir.

1.1. Problemin Tamm

Orgiitsel amagclara ulasmak, yonetim bilimi g¢ercevesinde diisiiniildiigiinde
sletmelerin ellerinde bulunan kaynaklar1 en dogru sekilde degerlendirmesiyle
miimkiin olmaktadrr. Isletmelerin en dnemli kaynaklarindan birinin insan kaynagi
oldugu disiiniildiigiinde Orgiitlerin siirekliligi, isletmelerin rekabet etme giicii ve

yonetimin basarisma etkisinin yadsmamaz oldugu asikardr.

Giiniimiizde isletmeler giderek daha karmagik bir yapirya dogru evrilmektedir
(Goyette,2016). Bu durum beraberinde hem bireysel hem de Orgiitsel yeni
degerlerin ve beklentilerin olusmasini aym zamanda isthdam iliskilerinde bir takim
degisimlerin olmasi gerekliligini kagmilmaz kimistr (Arthur,2008; Baruch, Szics
ve Gunz, 2015).

Kisinin c¢ahstigi oOrglit ve bu Orgiitte yer aldigi gorevler hem var olan is
glicliniin korunmasinda hem de Orgiit basarismm arttrilmasinda 6nemli bir role
sahiptir. Isletmelerin rekabet giiciiniin devamhliginin saglanmasi1 ve bu rekabet
gliciinii ellerinde tutabilmelerinin kilit noktalarmdan birisi hi¢ siliphesiz nsan

kaynaklarmi dogru kullanabilmeleridir. Gerek 6zel sektor gerekse kamu alaninda



faaliyet gosteren kurumlar i¢in insan kaynagmi etkii ve verimli bir sekilde
kullanmak gerekmektedir.

Isletmelerin giiniimiizde yiiriitmekte oldugu yetenek savasi, is giiciiniin elde
tutulmas1 ve i3 gbrenin sadakati gibi konulara egimelerini gerekli kimaktadir.
Personelin ise almmasi, mevcut personelin egitilmesi gibi gereklilikler isletmeler
icin birer maliyet unsuru olusturmaktadir (Mowday vd., 2013).

Kuruluglar cahsan devir hiz hakkinda daha fazla bilgi edinebilmek i¢in
goniillii isten ayriima niyetlerindeki dalgalanmay1 gdz Oniinde bulundurmay1 tercih
etmektedirler. Bu yaklasim isten ayrima niyetinde nelern etkili oldugunu
anlamaya cahsmakta etkili olmaktadir.

Cahsan elde tutma, arastrmacilarin her zaman c¢ok ilgisini c¢eken ve
literatiirde son yillarda giderek artan bir sekilde arastrilan bir konudur. Yeni
cahsanin ise alnmasi, secimi, egitilmesi gibi faaliyetler isletmeler i¢in birer zaman
ve maliyet unsuru olmaktadr. Bu da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini igveren igin
Onemli kimaktadir. Cahsanlarda isten ayrilma niyeti miisterilere sunulan kalite ve
hizmetlerde diistis, yeni is fikirlerindeki kayplar ve mevcut calisanlar iizerinde
olusan demoralizasyon gbi durumlarla isletmeler icin olumsuz sonuglara neden
olmaktadr. Isten ayrilma niyeti ile ilgili tiim bu olumsuz sonuglar, orgiitleri isten
ayrilma nedenlerini anlamak ve calsanlarin1 elde tutmak icin dogru aracglari
kullanmak istemeye yonlendirmektedir. Bu nedenle, calisani elde tutma politikas1
olusturmanm ve kurumsal siirdiirtilebilirligi arttrmanin anahtar1 olarak kisiyi isten
ayrilmaya iten siireci anlamak oOrgiit agismdan biiylik 6nem arz etmektedir (Griffeth
ve Hom, 2001).

Mevcut istihdamin korunmasi, Orgiitiin bagarismin artmasi konusunda kisi-is
uyumunun Onemli bir rol oynadigi yadsmamaz bir gercektir. Edward (1991)
tarafindan, c¢alisamn varolan kabiliyetleri ile isin gerektirdikleri arasmdaki uyum
veya calisanin beklentileri ve isin ¢alsanlarina sundugu olanaklar arasmdaki

eslesme olarak tanmlanan kisi-is uyumu saglanamadigr zaman iretkenlik



azalmakta, kisi calsrken hata yapmaya daha meyilli hale gelmektedir (Shelton,
McKenna ve Darling, 2003).

Kisi-is uyumu “gereksinim-arz yaklasimi ( needs-supplies)” ve “talep-beceri
(demand-needs)” yaklasimi olarak iki tarafh aciklanmaktadir. Gereksinim-arz
yaklasimi kisinin beklentilerini hedefler, psikolojik ihtiyaclar, cikarlar ve degerler
olarak kabul ederken, talep-beceri yaklagimi isin gerceklestirilmesine yonelik
gerekli olan talepler ve kisinin bu talepleri yerine getrmede sahip oldugu becerileri
icermektedir (Sekiguchi, 2004).

Kisi-6rgiit uyumu ile birlikte is tatmini, Orgiitsel baghlik, isten ayriima niyeti,
orgiitsel vatandaslik gibi pek ¢cok sonug Ongoriilebilmektedir (O' Reilly vd., 1991).
Cable ve DeRue (2002), kisi-orgiit uyumu Olgiilerek orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel
vatandaglik ve isten ayrilma niyetinin Ongoriilebilecegini belirtmistir.

Kisi-yonetici uyumu ¢alsan ile yoneticinin benzer degerlere, hedeflere,
davranis tarzlarma ve benzer kisiliklere sahip olmasi anlamina gelmektedir.
Bununla birlikte ast-iist iligkisinin kalitesi kisi-yonetici uyumunun varlg: ile
miimkiin olmaktadir (Kristof-Brown vd, 2005). Ozellikle “Lider-Uye Degisimi
Teorisi’, cahsanlarin ast-list iligkisinde gliven, sayg, destek konusunda ortak
manglara sahip olmanm kisi-yonetici uyumunun anahtar1 oldugunu diisiindiiklerini
ortaya koymustur (Farr-Wharton, Brunetto ve Sahcklock, 2011).

Kisi-ekip (PG) uyumu, Kiristof (1996) tarafindan tanmlandig1r sekli ile
organizasyon tiyeleri ve cahsma gruplar1 arasmdaki uyumu veya uyumlulugu ifade
eder. Kristof-Brown vd. (2005), yaptklar1 meta-analiz c¢ahsmasinda; kisi-ekip
uyumunun i tatmini, Orgiitsel vatandaslik ve isten ayrilma niyeti ile orta diizeyde
iliskili oldugu sonucuna ulasmislardir. Yapilan bu ¢ahsmada kisi-ekip uyumu ve
cahgma {iyelerinin kisilk tarzlarmi, hedefleri ve degerlerini dikkate almiglardir
(Kristof-Brown vd, 2005).

Giigsiizliik, anlamsizlik, kuralsizlik, tecrit ve kendine yabancilasma oOrgiitsel
yabancillasmanin boyutlaridir. Gligsiizliik boyutu; olaylar ve durumlar karsisinda
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kisinin kendi davranglarint  yonetememesi, dogrularina ve neye inanmasi
gerektigine karar verememesi durumudur. Kuralsizlik boyutu toplumsal degerlere
aykmrt davranglar sergilemesidir. Tecrit, toplum i¢in anlam ifade eden olgularm kisi
icin bir anlam ifade etmemesidir. Yabancilagsma boyutu ise kisinin giderek kendine
ve topluma uzaklasmasi, sosyal yaptya uyum saglamada zorluk yasamasi olarak
aciklanmaktadir (Akyildiz ve Dulupgu, 2003).

Buradan hareketle, isten ayrima niyeti ile kisi-is uyumu arasmdaki ilisgkinin
incelenmesi ve kisinin degerleri ile baglantili olan yabancilagma siirecinin bu iki
kavram ile olan iligkisinin arastwilmast hem Orgiit verimliligi hem de isgéren
acismdan Onem arz etmekte olup, bu ¢calismanin son yillarda giderek 6nem kazanan
isten ayrilma niyeti, kisi-is uyumu ve yabancilasma kavramlarina gk tutarak
literatlire katki saglayacagi diistiniilmiistiir.

1.2. Arastirmamn Amaci ve Onemi

Kisi-is uyumu, kigi-orgiit uyunmu,kisi-yonetici uyumu ve kisi-ekip uyumu ile
isten ayrima niyeti arasmdaki iliskinin incelenmesi {izerine literatiir taramasi
yapiimis, konu ile ilgili yapilan ¢ahsmalarin az oldugu goriilmiis literatiirde bosluk
oldugu saptanmistir. Yapilan bu cahsma ile kisi-is uyumu, kisi-Orgiit uyumu,kisi-
yonetici uyumu ve kisi-ekip uyumu isten ayrilma niyeti ve yabancilagma
konularinda literatiire katki saglayacagi distiniilmektedir.

Rekabetin giderek artti1 giiniimiiz diinyasinda isletmeler rekabet giicii
yaratacak unsurlar konusuna yogunlagsmaktadirlar. Bilgi toplumuna gegis siirecinde
“birey” Onem kazannmug; kisinin cahsti§i oOrgiit icin Onemli bir rekabet unsuru
kaynagl olabilecegi isletmeler acismdan Onemli rol oynamaktadr. Kisinin kendini
orgiite bagh hissetmesi, isten ayrilma niyetine uzak olmasi, Orgiitle, g¢evresiyle,
cahsma grubu ve oOzellikle yaptigi is ile nitelk, yetenek, tutum ve beklentilerinin
uyumlu olmasi ¢ahgma performansina olumlu etki etmektedir.

Yapti@i ise yabancilasan kisi, dogasi ile yaptimn isin farkhilasmasindan
kaynaklanan hayal kriklklar1 yasamakta, kendini orgiit icerisinde verilen isi yapan
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makineler olarak gormekte, orgiite karsi sert tavirlar gelistirebilmekte, isten ayrilma

niyeti gelistirebilmektedir.

Rekabet avantaji saglayan isletme kaynag olarak kabul edilen “birey” in isten
ayrilmas1 pek ¢ok Orgiit icin kritkk bir oneme sahipti. Bu durum, sektdrden,
yoneticiden, oOrgiitten kaynaklanabilecegi gibi kisinin yaptigi ise karsi gelistirdigi
tutum ve hissettigi huzursuzluktan da kaynaklanabilir.

Buradan hareketle, bu cahsmada isten ayrilma niyeti {izerinde kisi-is uyumu,
kigi-Orgiit uyumu, kisi-yonetici uyumu ve kisi-ekip uyumunun etkisi olup olmadigi,
kisi-is uyumu, kisi-Orgiit uyumu, kigi-yonetici uyumu ve kisi-ekip uyumunun
yabancilagsma iizerinde etkisi olup olmadigi, ise yabancilagmanin isten ayrilma
niyetinde etkisi olup olmadigi, kisi-is uyumu, kisi-orglit uyumu, Kkisi-yonetici
uyumu  ve kisi-ekip uyumunun ise yabancilagma  {izerindeki etkisinde
yabancilagsmanin araci rolii olup olmadig1 ortaya konulmustur.

1.3.Arastrmamn Smirhhklar:

Bu arastrmanin smrhklarini, sektor farketmeksizin aktif halde c¢ahsma
hayat1 icerisinde olan, bir kurumda yoneticiye bagh olarak ¢alisan kisiler
olusturmaktadr.

2. ALANYAZIN TARAMASI

2.1. Uyumluluk Tiireri

Kisi-is uyumu (Personne-Job Fit) dismda ¢alisma ortammnin ana bilesenlerini
kapsayan farkh uyum tiirlerinin de belirlenmis oldugunu gormekteyiz (Kristof-
Brown vd.,2005; Kristof-Brown ve Guay, 2011). Bunlar; kisi-Orgiit uyumu



(Person-Organisation Fit), kisi-ekip uyumu (Person-Group Fit), kisi-yonetici
uyumu (Person-Supervisor Fit) ve kisi-meslek uyumudur (Person-Vocation Fit).

Uyumluluk tiirlerini aciklarken kullanilacak olan deger uyumu, hedeflerin
uyumu, ilgi uyumu ve kisilik uyumu gibi kavramlar asagida agiklanmaktadir.

Degerlerin Uyumu: Degerlerin uyumu biitiinlestirici uyum (supplementary
fit)  perspektifine  dayanmaktadr  (Krsitoff;1996).  Kisi-orgiit  uyumuna
uyarlandiginda bu kavramsallagtirma en yaygin olarak cahsanin degerleri ile
organizasyonunun degerleri arasmdaki uyum olarak tanimlanmaktadr. Degerlerin
uyumu; cahsanin davramglarmi ve Orgiitsel performansini etkileyen bireyin ve
organizasyonun uzun siireli Ozelliklerini igerdiginden yiiksek diizeyde kabul goren
bir kavramdir (Chatman, 1991). Literatiire baktigimizda genel olarak deger uyumu,
takim odakli veya yenilik¢i olmak gibi bireylerin bir organizasyonda oOnemli
olduguna mandiklar1 6zellkler olarak tanimlanmaktadir (Cable ve Edwards, 2004).

Hedeflerin  Uyumu: Hedeflerin uyumu, deger uyumuna benzer bigimde
biitiinlestirici uyum (supplementary fit) perspektifine dayanmaktadr (Kristof,
1996). Hedef uyumu da deger uyumu gibi calisanin ve organizasyonu yoneten
liderlerin hedeflerinin benzerligi olarak tanimlanan kisi-orgiit uyumunu agiklamak
icin kullanilmistir (Vancouver ve Schmitt, 1991). Scheiner tarafindan 1987 yilinda
ortaya atlan “Attraction-Selection-Attrition” modeli kisilerin organizasyonun
karakterine dogru ¢ekildiklerini ve karakterin de organizasyonun yapisi stratejisi ve
kiltiiric  oldufunu one siirmektedir. Bu nedenle organizasyonun hedefleri
stratejisinin  bir parcast olarak kabul edimektedir. Calsan bu strateji ile
uyumlanmaktadir (Schneider vd., 1998).

Kisilik Uyumu: Kisilik uyumu biitiinlestirici uyum (supplementary fit)
perspektifine dayanan diger bir uyumdur (Kristof;1996). Kisi-Orgiit uyumu
agisndan baktigimizda orgiit kliminin ve kisinin karakteristik 6zelliklerinin birbiri
lle uyumlu olmasi anlamina gelmektedir (Bowen vd., 1991). Bu nedenle, kisilik
uyumu, bireyin ve ¢evrede bulunan diger orgiit iliyeleri veya aym meslegin lyeleri



ille 6zelliklerinin benzer olmasma dayanmaktadir. Hedef uyumuna benzer sekilde
kigilik uyumu da Schneider (1987)’in benzer Ozelliklere sahip kisilerin benzer
organizasyonlara 1ilgi duydugunu One siiren ASA Modeline dayanmaktadir
(Schneider vd., 1998).

ITgi Uyumu: Tgi uyumu biitiinlestirici uyum (supplementary fit) perspektifine
dayanan diger bir kavramdrr (Muchinsky ve Monahan, 1987). Ilgilerin uyumu daha
cok kisinin aym meslek grubunda olan diger kisilerle benzer ilgilere sahip oldugunu
anlatan kisi-meslek uyumunu agiklamak i¢in kullanilmaktadir. Tlgi uyumu,
Holland’in 1ilgi alanlar1 ortak olan kisilerin birlikte c¢ahgmaktan tatmin olacagi
yoniindeki meslek se¢imi kuramu tarafindan desteklenmektedir (Campbell ve

Borgen, 1999; Holland 1997).

Bu bolimde kigi-is uyumu, kisi-orglit uyumu, kisi-cevre uyumu, kisi-ekip
uyumu, kisi-yonetici uyumu ve kisi-meslek uyumu kavramlarina degmilecektir.

2.1.1. Kisi Is Uyumu Kavramm

Literatiire baktiZimzda en popiiler uyumluluk tiirlerinden birinin  kisi- is
uyumu  oldugunu gormekteyiz (Caldwell ve O'Reilly,1991; Resick, Baltes ve
Shantz, 2007). Bir bireyin bilgi-beceri-tutumlar1 ile belirli bir isin gereksinimleri
(talep / beceriler biciminde) ve / veya bir bireyin ihtiyaglar1 ve beklentileri
arasndaki uyum kisi-is uyumu olarak ifade edilmektedir. Kisi-is uyumunu kisisel
beceriler ve mesleki gereksinimler arasmdaki eslesme veya kisisel gereksinimler ile
mesleki ozellikler arasindaki eslesme olarak tanmlamistir. (Edwards,1991; Kristof,

1996).

Edwards (1991); kisi-is uyumunu; kisinin yetenekleri ve isin gerektirdikleri
arasindaki uyum ya da kiginin istekleri ve igin ona sunduklari arasmdaki uyum
olarak tammlanmaktadir. Kisisel yetenekler ile isin gerektirdikleri ve kaynaklari
arasndaki uyumu ifade ettigini belirtmektedir (Kristof-Brown vd.,2005; s.284).



Kisaca, kigi-is uyumu, belirli isler i¢in belirli niteliklere sahip kisileri yerlestirmek
anlamma gelmektedir (Celebi ve Ulker, 2013:128). Literatiirde yapilan tanmlarin,
kisi-is uyumu i¢in ki oneml noktaya vurgu yapmaktigi goriilmektedir: Bunlardan
birincisi cahsanlarin yetenekleri ile isin gerektirdikleri arasmda dogru bir eslesme
olmas;;, ikincisi ise ¢alsanlarin talepleri ie isin sunabildikleri arasmdaki
uyumluluktur. Bu iki 6nciil saglandiginda kigi-is uyumunun varh@indan soz etmek
miimkiin olacaktr (Azizoglu vd., 2015;s. 2).

Kisi-is uyumu bir ¢calisanin becerileri, bilgisi, yetenekleri, bireysel ihtiyaclari
ve is talepleri ile isin kendisinin sagladiklar1 arasmdaki bir eslesme olarak
tanmlanir (O'Reilly vd.,1991). Edwards (1991), kisi-is uyumunun saglanmasinda
“talep-yetenek™ ve “ihtiya¢” olmak iizere iki bilesenin varh§indan s6z etmektedir.
Bu durum c¢alsanin yetenekleri ile isin Ortlismesinin  yam swa ¢ahsanin
ihtiyaclarinin ve beklentilerinin karsilanmasini icerdiginden kisi is uyumu tanimi

icerisinde bir degisim Onciilii anlamina gelmektedir.

Kisi-is uyumu, cahsma sistemi ve kisinin ihtiya¢ sistemi arasmdaki uyumu
gostermektedir (Xie vd., 2016). Dolaysiyla, kisi-is uyumu gerek ¢alisanlar gerekse
isverenler i¢in 6neml bir kavramdr. Kisi-is uyumu, kuruma baghlik ve meslegin
basaris1 arasmda poztif iliski oldugunu ortaya koyan arastrmalar mevcuttur
(Scroggins, 2008; Atmojo,2015). Bununla birlikte, kisi-is uyumu ile isten ayrilma
niyett ve isten ayrima davramsi arasmda negatif yonli iliskiler gézlenmistir
(Verquer, 2003; Kristof;1996). Ayrica, is tatmini, Orgiitsel baghlk, is performansi,
yenilik¢i davraniglar, Orgiitsel ¢ekicilik ve brakma niyetinin azalmasinda kisi-is
uyumunun belirleyici rolii vardr (Afsar, vd., 2015; Carless, 2005; Kristof vd., 2005;
Tseng ve Yu, 2016).

Kisi-is uyumunun saglanmasi1 c¢alsant motive ederek yapilacak olan igin
tamamlanmasii saglamaktadwr. Aradaki uyum saglanamadiginda kisi strese maruz
kalmakta ve bu stres zamanla ¢esitli hastalklarin olusmasma, kisinin isten izin
almasina, cahsrken hata yapmaya daha cok egilimli olmasina neden olmaktadir.
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Dolaysstyla kisi ile is arasmda uyum olmadiginda tiretkenlik azalmaktadir (Shelton,
McKenna ve Darling, 2003).

Kisi-is uymunu Edward (1991), iki sekilde smiflandrmistir. Birincisi Kisinin
bilgisi, becerileri ve kabiliyetlerinin isin taleplerini karsilamak icin yeterli olmasi
durumunu ifade etmek icin kullanilan “talep-kabiliyet uyumu” (demand-abilities
fit); ikincisi ise isin Ozellklerinin ve ¢ahgana sagladigi olanaklarin  kisinin
ihtiyaclarini, tercihlerini ve beklentilerini ne kadar karsladigini ifade etmek igin
kullanilan “ihtiyaclar-karsilananlar uyumu” dur (needs-supplies fit). Bu iki unsurun
birarada olmasi ise kisi-i uyumu olarak tanmlanmaktadir (Rynes ve
Gerhart,1990). Sekil 2.1°de bu unsurlar gosterilmektedir:

Sekil 2.1: Kigi-Is Uyumu Bilesenleri

Intiyaclar-karsilananlar yaklasim: (Needs-Supplies): Thtiyaglar-karsilananlar
yaklagimi kisinin gereksinimleri ile yapilan isin bu gereksinimleri kargilayabilmesi
ile ilgilidir. Kiginin beklentileri arasmda hedefleri, psikolojik ihtiyaglari, ¢ikarlar
ve degerleri sayilabilir. Kisiye arz edilenler ise kisiye sunulan maas, gorevin
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Ozellikleri ve diger is nitelikleri olarak tammlanmaktadir. Ayrica kisinin isle ilgili
verilen gorevleri yerine getirmesi icin gerekli olan beceriler, talep-kabiliyet
yaklasimi olarak adlandmilmistir (Sekiguchi, 2004). Bu yaklasima gore eger kisi
isin gerektirdigi Ozellik ve becerilere sahipse performansi artmakta, bekledigini
alabilmekte ve siiregelen iste devam etmeye daha istekli olmaktadr (Li ve Hung,
2010).

Kisi-is uyumunun ihtiyag-arz unsuru, isin veya Orgiitin gereklilikleri ile
uyumlu olan cabsanlarin istekli olmalarin1 saglamaktadir. Calisanlarin ihtiyac,
beklenti ve isteklerinin igin ve Orgiitlin sunduklar1 ile uyumlu olmasi seklinde ele
alnmaktadir (Chi ve Pan, 2012). Bir ¢alsanin istekleri ile bulundugu pozsyondan
bekledikleri ve cahsanin ihtiyag, istek veya eglimlerinin s6z konusu is ile
kargilanmas1 arasmda bir eslesme vardwr. Caliganin ihtiyag ve beklentileri is veya
orgiit tarafindan karsilandiginda bu uyumdan soz edilebilir. Calsanin istekleri,
hiyerarsik bir basari elde ederek yiikselme, terfi etme, licret artis, kararlara katilim
gbi farkl sekillerde olabilmektedir. Bu istek ve beklentiler cahlsanlara ve
bulunduklar1 pozisyona gore ¢esitlilik gosterebilmektedir. Ihtiyag-arz uyumu
saglandiginda  cabsanlar  kendi nitelklerinin  karsihgini  alabildiklerini
gormektedirler (terfi icin agik kapilar, is tatmini, ticret vb.) (Sekiguchi, 2004).

Talep-yetenek uyumu (demand-abilities): Talep-yetenek uyumu kiginin isiyle
ve gercekte neyin gerekli olduguyla uyumlu bilgi, beceri ve yetenekleriyle ilgilidir.
Talep-yetenek uyumu, kisinin bilgi, beceri ve tutumlarmi kullanip kullanmadigi ve
is icin gerekli olan onkosullarla uyumlu olup olmadigidir. Kisinin becerilerinin ve
yeteneklerinin isin gerektirdigi on kosullar ile koordine edilebilme derecesidir
(Greguras ve Diefendor, 2009). Talep-Yetenek uyumunda talepler, gorev
gerekliliklerini, rol beklentilerini ve kurumsal normlar1 icermektedir. Yetenekler,
kisinin bu talepleri karsilamak i¢in thtiyag duydugu yetenek, zaman ve enerjiyi
ifade etmektedir (Edwards, Caplan ve Van Harrison, 1998). Bu yaklasim, kisinin
cevresel talepleri karsilamak icin gereken yetenege sahip oldugunda uyumun ortaya
ciktigin1 One sirmektedir (Kristof, 1996).
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Kisi-is  uyumunun saglanmasinda ¢alsan ve i§ arasmda uyumun
saglanabilmesi i¢cin kisinin sahip oldugu yeteneklerin ve gelistirmis oldugu kisilik
yapismin, kurum igerisinde gergeklestirmekte oldugu ise ile uyum saghyor olmasi
gerekmektedir. Tersi durumda isi gerektigi gbi yapamanmus olacak ve is gdoren
psikolojik ve fiziksel agidan yorgun diisecektir. Bu durum isten ayrilmaya, diger
cahsanlarin verimlerinin diismesine ve morallerinin olumsuz yonde etkilenmesine

neden olacaktr (Cavdar,2010).

Asagidaki tabloda kigi-iy uyumu baglaminda ihtiyaglar ve karsilananlar
uyumu ile talep kabiliyet uyumu arasmdaki iligki gosterilmektedir:

Sekil 2.2. Ihtiyac-Tamamlama Uyumu ve Talep-Yetenek Uyumu Hiskisi (Kaynak: Kocak 2017, 20)

Kisi-is uyumunun saglanabilmesi i¢in basta igletme yoOnetimi olmak iizere
tim c¢alsanlarin g6z Oniine bulundurmasi gereken baz hususlar mevcuttur. Bu

hususlar;

- kaiilttirel uyum (Kristof-Brown vd., 2005; s.325),
- objektiflik (George ve Jones, 1996; s.195; Dessler, 2005; s.330),
- kisilik yapmsi testleri (Barutgu ve Oktem, 2003; s. 41-49),
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- 1yl bir yonetim (McKenna, 1987;5s.369-370),

- fizyolojik ve psikolojik ozellikler (Drucker, 1994; s. 237-244; Gillan ve
Starks,2007; s.61),

- kisisel algi ve deger olgusudur (Aktas, 2011; s.149).

Kisi-is uyumu literatiiriine baktigimizda kisi-is uyumu ile iliskili olan pek ¢ok
orgiitsel degiskenin varh@ina iliskin ¢aligmalara rastlamaktayiz

Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson (2005) tarafindan yliriitiilen meta-
analiz cahgmasinda, kisi-is uyumunun is tatmini, Orgiitsel baghlk ve isten ayrilma
niyeti ile glicli bir iligkiye sahip oldugu; ekip arkadasi ile uyum, kisi-yonetici
uyumu ve Orgiitsel bagllik ile orta diizeyde iliskili oldugu ortaya konmustur. Genel
performans ile kisi-is uyumu arasmda orta diizeyde bir iliski vardr. Ote yandan
Kristof-Brown, Jansen ve Colbert (2002) tarafindan yapilan bir arastrma, kisi-is
uyumu ile genel c¢alisma ortammndan memnuniyet arasmda poztif bir iliski

oldugunu ortaya koymustur.

Yidrimbulut (2006), 144 cagri merkezi katihmcis1 Ornekleminde kisi-is
uyumu ve i§ stresi arasmdaki iliskiyi arastrmustir. Kisi-is uyumu ve 1§ stresi
arasmda Onerdigi olumsuz iligki kismen desteklenmistir. Zor durumlar1 yodnetme,
kisi-iy uyumu faktorii ile is stresi faktorii ve is ile ilgili hayal kwikligi arasmda
negatif bir iliski oldugu goriilmiigtiir.

Verilerin KOBI’lerde ¢alsan 1440 kisiden toplandigi Uganok (2008)’un
cahsmasinda kisi-is uyumunun diizenleyici etkisi incelenmistir. Calgmada kisi-is
uyumu ile orgiitsel vatandashk arasmda pozitif bir iliski oldugu ortaya konulmustur.
Calsmanin sonuclarinda kisi-is uyumunun diizenleyici rolii buinmamakla birlikte
kisi-is uyumsuzlugunun vatandashk davramginin iyimser vatandashk faktori ile
negatif iligkili oldugu ortaya konmustur.

Kisi-is uyumu ile orgiitsel baghlk arasmda pozitif yonli bir iliski vardir.
Kisi-is uyumu arttkca Orgiitsel baghlik artmakta ve isten ayrilma niyeti
azalmaktadir (Lin,2018). Bu durum, c¢alsanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri isin
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Onkosullartyla uyumlu oldugunda veya manglari ve nitelikleri organizasyon ile ayni
dogrultuda oldugunda, orgiite baghligin arttizi ve isten ayrilma niyetinin azaldig:
anlamma gelmektedir. Chang, Chi ve Chuang (2010), kisi-is uyumu ve isten
ayrilma niyeti arasmda yapict bir iliski oldugunu ortaya koymuglardir. Bilgi ve
yetenekleri isin  gereklilikleri ile uyumlu olmayan bir calisanin bu uyumu
arttrabilecegi baska bir segenek karsisma ¢iktiginda isten ayriima niyetinin
olusmas1 muhtemeldir. Aym sekilde, kisi-is uyumu i tatmini ile dogrudan
baglantilidir.

Ozetle, kisi-is uyumu literatiirii kisi-orgiit uyumu kavraminda da oldugu gibi
i tatmini, Orgiitsel baghlik, isten ayrilma niyeti, kisi-ekip uyumu, kisi-yonetici
uyumu ve orgiitsel 6zdeslesme gibi kavramlarla iliskili olduguna isaret etmektedir.

2.1.2. Kisi Orgiit Uyumu

Kisi orgiit uyumu, literatiirde bireysel ve orglitsel degerler, ihtiyaglar ve/veya
hedefler arasmdaki uyumluluk olarak tammlanmaktadr. Nasil
kavramsallastirildigina bakimaksizin, bireylerin ve kuruluslarin "ihtiyaglar1 digeri
tarafindan karslandiginda ve benzer temel Ozellikleri paylastiginda" yiiksek
diizeyde kisi Orgiit uyumu ortaya ¢ikabilir. Kisi orgiit uyumu, genel olarak, bireyler
ve organizasyonlar arasmdaki uyumluluk olarak anlasilsa da, kisi Orgiit uyumunun
birden fazla tammi mevcuttur (Kristoff;1996).

Muchinsky ve Monahan (1987), kisi ve organizasyon arasindaki uyumu,
biitiinlestirici (Supplementary fit) ve tamamlayic1 (Complementary fit) olarak iki
grupta  smiflandirmustir.  Bitlinlestirici (supplementary) ve  tamamlayici
(complementary) uyum arasmdaki fark su sekilde aciklanmaktadwr: Biitiinlestirici
uyum, bir kisinin Ozelliklerinin g¢evredeki digerlerininkine benzer oldugu zaman
ortaya ¢ikar, tamamlayict uyum ise bir kisinin Ozelliklerine ¢evreyi gelistirmek i¢in
bir seyler eklediginde ortaya ¢ikmaktadr (Kristof, 1996).

Biitiinlestirici uyum (Supplementary fit), kisinin ¢evredeki diger kisilerle
biitlinlesmesi, birlikte daha uyumlu olmasi ya da karakteristk oOzelliklerinin

15



digerleri ile uyusmas1 durumlarinda olusur. Bu uyum perspektifi, bireysel ozellik ler
(0rnegin degerler, hedefler, kisilik ve ilgi alanlar1) ile orgiitsel ve mesleki 6zellik ler
(0rnegin degerler, hedefler, kisilik ve ilgi alanlar1) arasmdaki benzerlikler olarak
temsil edilmektedir. Biitiinlestirici uyum, bireyin benzer Ozelliklerden dolay:
cevreye “uyum sagladigini” algladigini gostermektedir. Ornegin kisinin degerleri
ve kisiligi ¢evrede bulunan diger kisilerin deger ve kisilikleri ile oOrtiistiigiinde kisi
de olusan alg1 “Kisisel degerlerim kurulusumun degerleri ve kiiltiirii ile eslesiyor”
olmaktadr (Muchinsky ve Monahan, 1987, p. 269).

Bu durumun aksine tamamlayicti uyum (complementary fit), kisinin
Ozelliklerinin  ¢evrede eksik olam tamamlamasi seklinde olugsmaktadir.
Tamamlayic1i uyum durumunda birey belli bir duruma gii¢ katacaktr. Cevrede eksik
olan unsurlara ¢aba, zaman, bilgi-yetenek-beceri katarak mevcut durumu
gliclendirecektir. Ornegin “isin gerektirdikleri ile kisisel becerilerim arasmda giiglii
bir uyum vardr” diye diisiinen bir kisi icin tamamlayic1 uyum tiiriinden
bahsedebiliriz (Muchinsky ve Monahan, 1987, p. 269). Asagidaki tabloda ki uyum
arasindaki fark gosterilmektedir:
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Tablo 2.1. Biitiinlestirici uyum (Supplementary fit) ve Tamamlayici uyum (complementary fit) arasindaki

kavramsal ayrimlar
Kisi Cevre
Ozellikler Biitiinlestirici Uyum Ozellikler
e Degerler e Degerler
e Hedefler _ e Hedefler
e Kisilik (Supplemantary Fit) e Kisilik

e 1lgi Alanlan

e Ilgi Alanlan

Yetenekler(Abilities)
» Sunulan Kaynaklar

e Zaman
e (Caba
e  Taahhit

e Deneyim

> Bilgi, Beceri ve
Yeteneklerin sunduklarn
e  (Gorev
o Kigileraras1

Complementary Fit

Geregler (Supplies)
» Sunulan Kaynaklar
e Finansal

e Fiziksel
e Psikolojik
» Sunulan Firsatlar
e Gorevle
ilgili

o Kigilerarasi

Ihtiyaclar(Needs)
» Sunulan Kaynaklar

e Finansal
o  Fiziksel
e  Psikolojik
» Sunulan Firsatlar
e Gorevle ilgili
e Kigileraras1

amamlayict uyu

Talepler (Demands)
» Sunulan Kaynaklar

e Zaman
e (Caba
e  Taahhit

e Deneyim
» Bilgi, Beceri ve
Yeteneklerin
sunduklar
e Gorev
e Kisilerarasi

Kaynak: Kristof,1996

*Kisi-is uyumu (PJ), Kisi-orgiit uyumu (PO) ve Kisi-meslek uyumu (PV) 6zelliklerini temsil eder.

Kisi-orglit uyumu, ilgili literatiirde en biiylk ilgiyi yaratan uyumluluk

tirtidiir. Kisi ve orgiit arasmdaki uyum olarak tanimlanir ve

- en az br kurulus diger kurulusun ihtiyacim1 karsilamasi (tamamlayici

uyumluluk);

- bu kuruluslar aynmi temel 6zellikleri paylasr (ek uyumluluk);




- bu ki kosulun aym anda varhgi durumunda ortaya ¢ikan uyumluluktur
(Kristof, 1996).

Kisi-is uyumunun operasyonellestirmesi, esas olarak degerler (Cable ve
DeRue, 2002), kisilik (Judge ve Cable, 1997) ve hedefler (Vancouver ve Schmitt,
1991) agismdan uygunluk etrafinda sekillenmektedir. Orgiitsel baghlik, is tatmini
ve Orgitsel kimlik iizerindeki olumlu etkisi ve isten ayrilma niyeti lizerindeki
olumsuz etkisi vurgulanmaktadir (Abdalla, Elsetouhi, Negm ve Abdou, 2018;
Arthur, Bell, Villado ve Doverspike, 2006; Hoffiman ve Woehr, 2006; Kristof-
Brown, Zimmerman vd., 2005).

Thtiyag-arz (needs-supplies) ve talep-yetenek (demands-abilities) ayrmm Kkisi-
orgiit uyumu ile yakmndan ilgilidir. Ihtiyag-arz perspektifi organizasyonun belirli
bireysel ihtiyaclar1 veya tercihleri  karsilayabilmesi agisindan uygunlugu
tammlarken, talepler-yetenekler perspektifi  organizasyonun gerekliliklerini
kargilamak i¢in gerekli olan uygun yeteneklere sahip bir birey agismdan uygunlugu
tartismaktadir. Kristof (1996), kisi Orgiit uyumunu biitlinlestirici (supplementary),
tamamlayic1 (complementary), ihtiyag-arz (needs-supplies) ve talep-yetenek
(demands-abilities) olmak tizere dort boyutlu ele almaktadir.

Kristof  (1996), kisi-Orgiit uyumu literatiirde  dort  farkh  sekilde
kavramsallastirmustir. Ik kavramsallastirma,  genellikle  destekleyici  uyum
(supplementary fit) ile ilgili olup, bireysel ve Orgiitsel degerler agisindan kisi Orgiit
uyumunu incelemektedir. Kisi-kiiltlir uyumu olarak da bilinen bu uyum bi¢imi,
orgiitler, bireysel davranisa rehberlik eden temel, kalc1 degerleri temsil eden
kiiltiire]l unsurlara sahiptir. Ikinci kavramsallastirma, Schneider'in (1987) Cekim-
Secim-Cekisme (Attraction-Selection-Attrition (ASA) cergevesini kullanir, burada
kisi orgilit uyumu hedeflerin ortakhigina dayanmaktadir. Bu bakis acismin dayanagi,
benzer tiirdeki bireylerin, amaclar1 kendilerine benzer olan ya da onlarm amaglarina
ulasmasint  saglayacak olan Orgiitler tarafindan c¢ekilmesi ve se¢imesidir.
Genellikle ihtiyag-arz calsmalarinda bulunan igiinci bir kavramsallastirma, kisi-

Orgiit uyumunu bir bireyin ihtiyaglar1 veya tercihleri ile organizasyonun yapilari
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veya sistemleri arasmdaki uyumluluk olarak tasvir etmektedir. Son olarak dordiincii
kavramsallastirma, kisi-Orglit uyumunu bireysel kisilik Ozellikleri ile orgiitsel iklim
arasmdaki bir eslesme olarak tammlamaktadir. Bu tiir bir kavramsallastrmanin

temeli, destekleyici ve tamamlayict uyum arasmda cesitlenmektedir.

Kristof (1996), kisi-orglit uyumunun ¢esith kavramsallagtrmalarmi  ve
operasyonellestirmelerini entegre edecek bir cerceve gelistirmistir. Bu gergeveye
gore, biitlinlestirici  uyum (supplementary); kisi ve Orglitsel oOzellklerin
karsilastrmasmi  icermektedir. Orgiitsel ozellikler kiiltirel unsurlar, degerler,
hedefler ve normlar agisindan ele alinrken, kisi 6zellikleri kisilik, degerler, hedefler
ve tutumlar acisndan Olclimektedir. Tamamlayict uyum (complementary), hem
ihtiyac-arz hem de talep-yetenek perspektiflerini birlestrmektedir. Tamamlayici
uyum, kaynaklarm, firsatlarin ve bilgi, beceri ve yeteneklerin bireysel/kurumsal bir
karsilastrmasi olarak ele alnmaktadir.

Her ne kadar kigi-iy uyumu ve kisi-Orglit uyumu olumlu is sonuglarini
gostermek icin kullanilmis olsa da, Kristof (1996), kisi-is uyumunun siklikla
organizasyonun Ozelliklerini taklit edecegini ve bu nedenle kisi-orgiit uyumu ile
esanlaml olarak kullanilmasmin dogru olmadigmma dikkat ¢cekmistir. Bir cahsan, is
icm son derece yetenekli olabilir, ancak organizasyonun degerlerini
paylasmayabilir ve bu nedenle, kisi-iy uyumunu, kisi-orgiit uyumundan bagimsiz
olarak oOlciilecek benzersiz bir yap1 olarak kabul etmek gerekmektedir (Lauver ve
Kristof-Brown, 2001).

Cahsanin ozellikleri ile orgiitiin 6zellikleri arasmndaki uyum, isi korumanin
ana belirleyicisi gibi goriiniiyorsa, yonetici ve ¢alisma grubu ile uyumluluk g6z ardi
edilmemelidir. Gerek isbirligine dayah bir is organizasyonu yoluyla olsun, gerekse
yoneticiler icin farkmdalik yaratma faaliyetleri yoluyla olsun, kuruluslar insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde mnsanlarin benzerligi ve tamamlayiciligl {izerine

cahgmalar yapmahdir (Sweider vd., 2014).
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Kisi orglit uyumu arttikga isten ayrima niyeti azalmaktadw. Ayrica kisi
organizasyon uyumu ne kadar artarsa c¢alsanlar c¢alstiklar1 organizasyondan o

kadar memnun goriinmektedirler (Sweider vd., 2014).

2.1.3. Kisi-Cevre Uyumu

Platon’'un Devlet adh eseri literatiirde kisi-cevre uyumunu kavrammi tartigan
en eski eserdir. Bu eserde Platon kisilerin yeteneklerine gore islere atanmasi
gerektigi fikri lizerinde durmustur. Kisi-cevre uyumunun tarihi, aym zamanda,
kisiler ve isler arasmda bir eslesme bulmak i¢cin kullanilan eski Cin kamu hizmeti
smavlarma kadar uzanmaktadr (Tinsley,2000). Kristof ve Johnson (2005) kisi-
cevre uyumunu “kisi ile calhsma ortamu arasmdaki, oOzellikleri iyi bir sekilde
eslestiginde ortaya ¢ikan uyumluluk™ olarak tanimlamaktadir (s.281).

Demografik baglamda pek ¢ok zorlugun bulundugu ve benzeri goriilmemis
bicimde nitelikli isgiicii sikmtilarinin yasandigi giiniimiizde, kuruluglar ¢alisanlarini
elde tutmak icin nasil One ¢ikacaklarini ve ne tiir yenilikler yapmalar1 gerektigini
bimek durumundadirlar. Orgiitin degerlerinin kisi ile bagdasmadigi bir ortamda
caligmayi,  Deschenes ve Dufour (2020) kiicik ayakkabilar giymeye
benzetmektedir; cahsanlar daima yenilerini aramaya egilimli olacaklardrr.

Calganlar, orgiit icerisinde benimsenen uygulamalarda Orgiitiin bireyin
gerceklerini de hesaba katmasmi istemektedir. Bu durum arastrmacilar1 kisilerin
degerlerini, beklentilerini ve ihtiyaclarin1 dikkate alan acgiklayic1 faktorlere
yoneltmektedir (Arnaud, Frimousse ve Peretti 2009). Bu nedenle, bir bireyin
Ozellikleri ile ¢ahsma ortammin Ozellikleri arasmndaki iliski, isten ayrilma niyetini
aciklamak icin giderek daha fazla kullanilan bir arastrma yolu haline gelmektedir
(Valentine ve Godkin, 2017). Kisi ve g¢evresi arasmdaki bu uyum, son 30 yildir
Oonemli bilimsel cosku uyandran kisi-gevre uyumlulugu kavramma yansmmgtir.

Aynm zamanda isten ayriima niyetini agiklamak i¢cin en umut verici arastirma
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yollarindan biri olarak kabul edimektedir (Rubenstein, Eberly, Lee ve Mitchell,
2018).

Lewin (1951) m Etkilesimci yaklasiminda wurgulanan kisi-cevre uyumu,
kisinin Ozellikleri ile c¢ahsma ortamu 1yi eslestiginde ortaya ¢ikan uyum olarak
tanimlanmaktadir (Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005).

Istihdam iliskilerinde degerler, beklentiler ve ihtiyaglar daha fazla OSnem
kazandik¢a, kisi ile c¢evre arasmdaki uyum, elde tutma stratejileri  ve
uygulamalarinda dikkate almmasi gereken Onemli bir faktor haline gelmeye
baglamustir. Degerler, hedefler, kisilik veya beklentiler acismdan c¢ahsanin ve
cahsma ortammin Ozellikleri 1yi eslestiginde ortaya ¢evre ve galisan arasmdaki
uyum ¢ikar. Caligma ortamu, cahsan i¢in cesitl alanlari bir araya getiritken, genis
anlamda organizasyon ile, gorevi ile, yakin c¢aliyma grubu ve hatta yonetici ile
uyumlu hale gelebilmektedir (Andela ve Doef, 2019).

Literatiir, kisi-cevre uyumunda iki farkh uyum bigcimini vurgulamaktadir
(Kristof, 1996; Muchinsky ve Monahan, 1987). Bunlar kisi ile ¢ahisma ortami
arasmda bir karsilastrma igeren biitlinlestici uyum (Supplementary fit); ve
tamamlayic1 uyumluluktur (complementary fit). Kisi c¢alsma ortammnda bir
eksikligi doldurdugunda ve /veya buna bir katki yaptiinda ortaya ¢ikan uyumluluk
biitlinlestirici uyumluluktur. Tamamlayic1 uyum ise iki alt boyuta ayrimistir;
cevrenin finansal kaynaklar agismdan bireyin ihtiyag ve tercihlerini karsiladigi
ihtiyag¢ / arz uyumu (needs-supplies) ve fiziksel, psikolojik, isle ilgili firsat ve
iiskiler ve bireyin becerileri cahsma ortammin taleplerini karsiladiginda ortaya
cikan talep / yetenek uyumudur (demands-abilities fit) (Kristof, 1996).

Biitiinlestirici uyum (Supplementary fit) : Biitiinlestirici uyum geleneksel
olarak bireyler ve oOrgiitler arasmdaki deger uyumu olarak islevsellestirilmigtir
(Kristof,1996). Degerler hem bireylerde hem de organizasyonlarda oOne c¢ikan
fenomenlerdir. Bireylerin tutum ve davranglarma yon veren standartlar1 vardir,

orgiitler ise “Orgiitsel kaynaklarin nasil tahsis edilmesi gerektigini ve Orgiit
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tiyelerinin nasil davranmasi gerektigini belirleyen normlar saglayan” deger
sistemlerine sahiptir (Cable ve Edwards,2004). Bireylerin degerleri, oOrgiitlerinin
degerleriyle eslestiginde, muhtemelen yiiksek deger uyumu yasamaktadlar. Deger
uyumu (value congruence), biitiinlestirici uyumun (supplementary fit), yeterli bir
gostergesidir ¢linkii degerler cahsanlarin davranislarina rehberlk eder ve kurum
kiiltiiriinlin bir parcasidr (Kristoof,1996).

Benjamin Schneider tarafindan olusturulan ASA Modeli (Attraction-
Selection-  Attrition) ; bireylerin  kendilerine  benzer Ozellikler gdsteren
organizasyonlara ilgi duymasini Oneren Orgiitsel davramis1 anlamak i¢in  bir
cercevedir. Bu model bireyin uyum diizeyini agiklamak icin de kullanilmaktadir.
Kisiler 1y1 bir “uyum” algiladiklarinda kurulusa seciimektedirler. Sonug olarak bu
kisiler uyumun yakalanamadigini disiindiiklerinde orgiitten ayrilacaklar; bu durum
organizasyonda kalmaya devam eden insanlarin homojen Ozelliklerde olmasi ile

sonuclanacaktr (Schneider, Goldstein ve Smith, 1995).

Tamamlayict uyum (Complementary fit): Tamamlayic1 uyum ‘thtiyac-arz

2

uyumu  (demands-abilities fit) ” ve “talep-yetenek uyumu needs-supplies fit”
uyumlarindan olusur. Ihtiyag-arz uyumu (demands-abilities fit) perspektifi, kisinin
orgiitsel talepleri karsilamak icin gereken yeteneklere sahip olmasi durumunda

olusmaktadir (Kristof,1996).

Muchinsky ve Monahan (1987) de tamamlayict uyumu bu sekilde
tammlarken, Kristof (1996) operasyonellestirmeyi “bireylerin  ihtiyaglarinin
cevresel kaynaklar tarafindan karsilandigi (ihtiyag-arz uyumlulugu)” (Kristof-
Brown vd., 2005) kapsayacak sekilde genisletmistir. Kristof (1996), ihtiyag-arz
perspektifini, “bireysel tercihler veya ihtiyaclar ile oOrgiitsel sistemler ve yapilar
arasmdaki eslesme” olan uyumun ortak bir operasyonellestirilmesi olarak tanimlar.
Belirli bir organizasyondaki bireylerin, farkh ihtiyaglara, arzulara ve tercihlere
sahip olduklar1 i¢in ihtiyag-arz uyumu alglarinda biylk oOlgiide farklilik
gostermeleri olasidr.  Ornegin, "gocuk sahibi olmayan daha geng isciler, asgari

fayda saglayan ancak piyasanin lizerinde iicret seviyeleri sunan islere daha uygun
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oldugunu algillayabilirken, daha yash calsanlar daha kapsaml yardimlara ihtiyag
duyabilir"(Milkovich ve Newman, 1999, Cable ve DeRue, 2002, s.877).

Uyumluluk tiirlerinin = smiflandrilmasmi asagidaki Sekil 2.3°de 6zetlemek
miimk{ind ir:

Sekil 2.3. Dyumluluk Tiirleri Siniflandiriimasi

Bu formlarin katkis1 yazarlarin ¢ogunlugu tarafindan kabul edilmekle birlikte
bu kavramsallagtrma konusunda bir fikir birligi yoktur (Cable ve Edwards, 2004;
Kristof-Brown ve Jansen, 2012). Bazlari, formlarin tamamlayici oldugunu, ayni
fenomenin farkh bakig acilarindan ortaya ¢iktiklarini ve igyerinde tutumlar ve
davranglar iizerindeki etkilerinin farkh oldugunu iddia etmektedir (Cable ve
Edwards, 2004). Arastrmalarin ortak yan, yalmzca benzerlige dayah bir
kavramsallastirmanin tiim kavramu hesaba katmadigini1 (Cable ve Edwards, 2004;
Kristof, 1996; Piasentin ve Chapman, 2006) ve gelecekteki arastrmalarin,

tamamlayic1 formun nasil kavramsallastirildigmi (talep / beceriler ve / veya



ihtiyaglar /memnuniyet) agiklayarak iki formu da kabul etmiglerdir (Kristof-Brown
ve Jansen, 2012).

Degerlerin uyumu (value congruence) teorik olarak tamamlayicit uyumu
(complementary fit) agiklarken, aym zamanda psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasi,
aragtrmacilarin tamamlayict uyumu tanmlamalarinin en yaygm yolu olmustur.
Psikolojik ihtiyag tatmini, bir kisi organizasyondan aldigi alglanan kaynaklarin
miktarmi1 ~ almak  istedigi = miktarla  biligsel  olarak  karsilastrdiginda
gerceklesmektedir. Bu nedenle kurulus (¢evre) tarafindan sunulanlar kisinin
isteklerini karsilamiyorsa kisi tatminsiz hale gelecektir (Cable ve Edwards, 2004).

Calsan ve pozisyonu arasmdaki uyum, uzun siiredir ilizerinde cahsilan bir
konudur. Bu yaklasima gore ¢alisamin bilgi beceri ve tutumlarinin verilen isin gérev
tammlar1 ile uyumlu olmasi gerekir. Ancak caliganin bilgi, beceri ve tutumlariyla
pozisyonun gerekleri arasndaki tek bir yeterlilige dayah uygulamalar artik yeterli
olmamaktadir. Calsanin buna ek olarak kurulusla, calsma grubu ve amiri gibi
birlikte cahstigi kisilerle de uyumlu olmasi gerekir. Cahsmalar, ti¢ tiir aciklamanin
yararh bir etkiye sahip olmasi agismdan kesinlik arz etmektedir (Deschenes ve
Dufour, 2020).

Kisi-¢cevre uyumunun diizeyleri ve boyutlari, diger uyum tiirleri ile birlikte
Tablo 2.2°de gosterilmektedir:
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Tablo 2.2. Kisi-Cevre Uyumunun Diizeyleri ve Boyutlari: Tamimlar, Ornekler ve Olgiilmesi

(Badger,2014)
Uyum Tiiri
Biitiinlestirici Uyum Tamamlayic1 Uyum
Supplementary Fit Complmentary Fit
Needs-Supplies Demands-Abilities
Kisi-Yonetici Kisi ve yonetici arasindaki Kisginin ihtiyaglar ile Kisinin
Uyumu benzerlik yoneticinin sunduklar yeteneklerinin
Person- arasmdaki eslesme yOneticinin talep
Supervisor ettikleri ile
eslesmesi
Ornek Cahgan ve tisti farkl Yonetici, kiginin ihtiyag Calisan
degerlere sahip olmasi duydugu geri bildirim yOneticisinin
miktarmm g¢ogunu saglamasi | istedigi hizda
¢aligamamasi
Olciim aract Van Vianen vd., (2011) Yok Yok

Kisi-Is Uyumu
Person-Job

Ornek

Olciim

Kisi ve gorevler arasmdaki
benzerlik

Kisinin kisiliginin ayntisi
yapan diger insanlarla ayni
olmasi1

Yok

Kisinin ihtiyaglart ve isin
sunduklari arasindaki
eslesme

Isin kisinin ihtiya¢ duydugu
Ozerkligi saglamasi

Cable ve DeRue (2002)

Kisinin yetenekleri
ve igin
gerektirdikleri
arasindaki eslesme

Calisanin
yetenekleri, bilgisi
ve becerilerinin igin
gerektirdiklerini
yerine getirmesine
izin vermesi

Cable ve DeRue
(2002)
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Tablo 2.2. (Devam) Kisi-Cevre Uyumunun Diizeyleri ve Boyutlari: Tanimlar, Ornekler ve Olgiilmesi

(Badger,2014)
Kisi-Ekip Kisi ve gahgma grubuiiyeleri | Kisinin ihtiyaglart ve Kisinin
Uyumu arasindaki benzerlik calisma grubunun desteginin | kabiliyetlerinin ve

Person-Group

eslesmesi

calisma grubunun

beklentilerinin
eslesmesi
Calisma grubu iiyelerinin Calisanin istedigi sosyal Calisanin
Ornek hedeflerinin ayniolmasi destegin calisma grubu vasiflarmm ¢aligma
iiyeleri tarafindan grubunun
saglanmasi gorevlerinin
gereksinimleri ile
iyi uyum saglamasi
Ol¢iim Seong ve Kristof-Brown Yok Seong ve Kristof-
(2012) Brown (2012)
Kisi-Orgiit Kisi ve orgiit tiyeleri Kisinin ihtiyaclan ve Kisinin yetenekleri
Uyumu arasmdaki benzerlik orgiitiin sunduklar, ve Orgiitiin talepleri
Person- sagladiklar arasmdaki arasindaki eslesme
Organization eslesme
Ornek Caliganin orgiitiin diger Kurulusun ¢ahganin arzu Calisanin kurulugun
tiyeleri ile benzer degerlere ettiginden daha az tatil giinii | talep ettigi saat
sahip olmas1 sunmasi kadar ¢alisgamamasi
Ol¢iim Cable ve DeRue (2002) Saks & Ashforth (2002) Yok
Kisi-Meslek Kisi ve meslek mensuplar Kisinin ihtiyaglan ile Kisinin yetenekleri
Uyumu arasindaki benzerlik meslegin sagladiklari ve meslegin
Person- arasindaki eslesme gerektirdiklerinin
Vocation uyumlu olmasi
Ornek Bir meslege mensup kisilerin | Kisinin mesleginin Kisinin almug
benzer kisilik 6zellikleri profesyonelilgi alanlarmi oldugu egitim
tagimasi kesfetmesine olanak meslegin meslegin
saglamasi gereksinimleri ile
uyumlu olmasi
Ol¢iim Holland (1985) Yok Vogel ve Feldman

(2009)
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2.1.4. Kisi-Ekip Uyumu

Kisi-ekip uyumu, kisi ve onun ¢ahsma grubu arasmdaki uyum olarak ifade
edimektedir  (Kristof, 1996). Bu konudaki ¢algmalar, sosyo-demografik
ozelliklerdeki benzerligin Otesine gecerek; degerler, hedefler, kisilk ve yetenekler
gbi daha derin bireysel Ozelliklerin analizine odaklanmaktadr (Adkins vd.,1996;
Kristof vd., 2005; Seong ve Kristof, 2012). Kisi ile ¢ahsma grubu arasmda
uyumluluk oldugunda, sonuglar hem birey hem de grup i¢in oldugu kadar
organizasyon i¢cin de faydah olacaktr. Calsanlar arasmdaki uyum is tatmini,
orgiitsel baghlik, is performansi, cahsanlardan memnun olma ve grup standartlarina
sayglyl beraberinde getirecektir (Schaubroeck ve Lam, 2002; Tsui vd., 1992).
Ayrica isten ayrilma niyeti ve kisi-ekip uyumu arasinda ters yonli bir iliski vardir
(Abdalla vd , 2018; Kim, vd., 2011; Kristof vd., 2005).

Kisi ile cahsma grubu arasmdaki uyumluluk degerler, hedefler, kisilik ve
yetenekler gibi bireysel Ozelliklere iliskin benzerlik ve tamamlayiciliga dayanir
(Seong ve Choi, 2019). Kisi ve cahisma grubu arasmdaki uyum, degerler ve
beklentiler acismdan karsiiklidir. Deschenes ve Dufour (2020), 1065 katiimet ile
yaptiklar1 ¢ahsma sonucunda isten ayrilma niyeti ile kisi ve organizasyon uyumu
arasinda ters yonde bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Kisi-ekip uyumu isthdam iliskisinin siirdiiriilebilmesinde en Onemli
degiskendir. Kisi ve ekip arasmdaki uyum ne kadar giicliiyse calisanlarin isten
ayrilma niyeti o kadar diigiiktiir ve is tatmini yiiksektir (Deschenes ve Dufour 2020).

2.1.5. Kisi-Yonetici Uyumu

Bugiine kadarki en az calsilmis uyumluluk tiiriiniin  kisi-yonetici uyumu
oldugunu soyleyebilirizz. Bu uyumluluk tiirii "Bir c¢ahsanin ve amirinin
Ozelliklerinin (6rnegin degerler, kisilik veya davranig tarzlari) arasmdaki eslesmeye
dayanmaktadir” (van Vianen, vd., 2011 s. 908).
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Kisi-yonetici uyumu, kisinin ve yoneticisinin kigisel Ozellikleri arasmdaki
uyumdur (Kristof vd., 2005). Kisi-yonetici uyumuna iligkin literatiir, lider ve
Zleyicilerinin  degerleri, kisiligi ve davrams bigimleri arasmdaki uyumuna
odaklanmaktadir (Van Vianen ve De Pater, 2012). Deger uyumuna odaklanan kisi-
yonetici uyumu, kisi-organizasyon uyumundan ayri bir yapidr. Liderler orgiitiin
degerlerine sahip olsalar ve calisganin ¢alistigt cevreyi etkileme yetenegine sahip
olsalar da, orgiitsel degerler tek bir bireyden ziyade stratejiden ve ig ortamundan
etkilenmektedir. Bunun yant sira, kigi-yonetici uyumu, bir biitlin olarak kurulugtan
farkl olabilecek iki kisi arasmdaki degerlere bakmaktadwr. Arastrmalar, kisi-Orgiit
ve kigi-yonetici uyumunun baghlk iizerindeki etkisini gostererek bu farki
desteklemistir (Van Vianen ve De Pater, 2012).

Kisi-yonetici uyumunda yonetici ve ast arasmdaki iliski nedeniyle,
arastrmalar liderlik modellerinin etkisine odaklanmislardir. Ornegin, lider iiye
degisimi (LMX) teorisi lizerine yapilan arastrma, bunun kisi-denetci uyumu
Olciimleriyle 6nemli 6lciide iligkili oldugu sonucuna varmustir (Kristof-Brown vd.,
2005). Lider tiye degisimi teorisi (LMX) teorisi, liderlerin astlarryla degis tokuslara
dayah olarak farkh tiirde iliskiler gelistirdigini varsaymaktadir. Bu teoriye gore,
kisinin amiri ile olan iligkisinin tiirii (yiksek kaliteli veya disiik kaliteli) onun
sorumlulugunu,  karar etkisini, kaynaklara  erisimini ve performansini
etkilemektedir (Ashkanasky ve O'Connor, 1997). Ayrica arastrmalar, lider iiye
degisimi teorisinin (LMX) kisi-yonetici uyumu ile i§ tatmini, duygusal baghlik ve
performans arasindaki iliskiye kismen araciik ettigini bulmustur (Zhang, Wang ve
Shi, 2012).

Van Vianen (2018), kisi-yonetici (PS) uyumunu, organizasyon {iyeleri ve
yoneticileri arasmdaki uyum veya uyumluluk olarak tanmlamaktadir. Lider-iiye
degisimi (LMX) aym zamanda organizasyon lyesini ve yoneticisini de dikkate
alabilirken, ikisi arasmdaki 6nemli bir ayrim, lider iiye degisiminin (LMX) iliskiye
odaklanmas1 ve kisi-yonetici uyumunun eslesmeye odaklanmasidir (Kristof-Brown

vd., 2005). Kisi-yonetici uyumunun sonuglari, Orgiitsel baghlk ve Orgiitsel
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vatandaslik davramsimi igcermektedir (Darrow ve Behrend, 2017; Vilela, Gonzalez
ve Ferrin, 2008). Mevcut literatiir, kisi-yonetici uyumu arastrmasimin tipik olarak
bir organizasyon iiyesi ile yoneticisi arasmndaki deger, kisilik ve hedef uyumuna
(value, personality, and goal congruence) odaklandigin1 gostermektedir (Kristof-
Brownvd., 2005).

Yoneticiler ¢ahsanlarin giinliik faaliyetlerinde baskm bir rol oynamaktadir.
Bu nedenle yonetici ile ¢alisan arasmdaki uyum Onemlidir. Bu iliskinin kalitesini
yoneticinin degerleri, kisiligi ve davranig tarzlarn ile c¢alsanlar arasmdaki uyum
diizeyi belirlemektedir. Kisi ve orgiitiin uyumlu olmasi ¢ahsanin Orgiite baghliginda
bir kaldrag gorevi gorir. Kuruluglar calsanlar ve cahsma ortamlarimin farklh
yonlerdeki uyumlulugunu tesvik  etmek  igin  ¢esithi  uygulamalar
gerceklestirmektedirler (Sweider vd., 2014).

Orgiit iiyeleri genellikle amirlerini “igyerinde birgok kaynag kontrol etme”
yetenegine sahip Orgiitsel ajanlar olarak algilarlar (Zhang, Ling, Zhang ve Xie,
2015: 1660). Bu nedenle, kisi-yonetici uyumu kuruluglarda olumlu bir etki
saglayabilmektedir. Ommegin, Zhang vd., (2015), orgiitsel baghlk ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi daha iyl anlamaya ¢aligmislardwr. Yazarlar, iliskiye aracilik
eden iy baghhgr ve iliskiyi yoOneten kisi-yonetici uyumu olan bir model
Oonermislerdir. Yazarlar ise baghhgin iliskiye kismen araciik ettigini ve Kkisi-
yonetici uyumunun diisik diizeydeki oOrgiitsel baghligi olumsuz etkileyebilece gini
ve dolayistyla isten ayrilma niyetlerini azaltabilecegini ortaya koymuslardir.

Kisi-6rgiit uyumu ve kisi-is uyumunu anlamaya g¢ahsmak icin daha fazla ¢aba
harcandigindan, kisi-yonetici uyumunun sonuglart literatiirde smrrlidir. Ancak
arasgtrmalar, lider-takip¢i uyumunun olumlu bireysel ve Orgiitsel sonuglari
destekledigini gostermistir. Takipgilerin 0z-yeterlik, Orgiitsel baghlik, is tatmini ve
yoneticileri ile kendi aralarmda uyum oldugunda ydnetici memnuniyetinde artig

oldugu bulunmustur (Kristof-Brown vd., 2005; Van Vianen ve De Pater, 2012).
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[s tatmini, ast-iist arasmdaki memnuniyet, orgiitsel baghlik, genel
performans, lider iiye degisiminin kalitesi arasmda poztif bir iliski varken; isten
ayrilma niyeti ve personel devri ile kisi yonetici uyumu arasnda negatif yonde bir
ilisgki vardr (Astakhova, 2016; Byza, vd., 2017; Kristof vd., 2005; Van Vianen vd.,
2011).

Degerler, beklentiler ve beceriler gbi baz bireysel 0Ozellkler zamanla
degismektedir. Sonu¢ olarak, bir bireyin amiri ve caligma ekibmin iiyeleriyle
uyumlulugunun zaman i¢inde degismesi muhtemeldir. Baghlik iizerindeki etkisi
g0z Oniine alndiginda, kurulug, is becerilerinin 6nemini ihmal etmeden, farkh
diizeylerdeki ¢alsanlarin uygunlugunu yillik olarak degerlendirerek, goniillii
ayriliklarm Onlenmesine yardimci olabilir ve iceride yasanacak olan hareketliligi

tesvik edebilir (Seider vd., 2014).

Asagidaki Tablo 2.3’de uyumluluk ftiirlerinin = dogurdugu  etkiler
gosterilmektedir:

Tablo2.3. Uyumluluk Tiirlerinin Etkileri (Deschenesve Dufour 2020)

Kisi- orgiit Uyumu Daha fazla is tatmini ve organizasyonun
memnuniyeti

Daha fazla 6rgiite baghhk

Daha giiclii bir kurumsal kimlik

Isten ayrilma niyetinin azalmas1 ve daha
fazla ciro

Orgiitsel vatandashk davranisinm
olusmasi

Daha yliksek performans

Kisi-ekip Uyumu Kiside ve ekipte daha yiiksek is tatmini
Daha yiiksek orgiitselbaglilik
Turnoverda ve igten ayrilma niyetinde
disis

Grubun/ekibin degerlerine saygi

Kigi-ydnetici Uyumu Ustlerde daha yiiksek is tatmini

Daha yiiksek is refahi

Turnoverda ve isten ayrilma niyetinde
dists

Daha yiiksek performans

Lider-iiye degisiminin kalitesinin artmas1
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2.1.6. Kisi-Meslek Uyumu

Kisi-meslek uyumu (Person-vocation fit), ilgi uyumu olarak veya “bireyin
mesleki 1lgi alanlar1 ile ¢ahsma ortammin yonleri arasmdaki eslesme derecesi”
olarak kavramsallastrilmaktadir (Harris vd.,2001). Kisi-meslek uyumu, benzer ilgi
alanlarma  sahip olan kisilerin  benzer meslekleri sectifini  anlatmaktadir
(Holland,1997). Kisi-meslek uyumu, bireyin bir meslek se¢imine ve bu meslekteki
memnuniyetine ve lretkenligine odaklanan bir disiplin olan mesleki psikolojide
glicli koklere sahiptir (Furnham, 2001). Parsons (1909), tic ayakh meslek se¢imi

modeli mesleki psikolojinin temelini olugturmustur:

(a) kisinin yeteneklerinin, egilimlerinin, ilgi alanlarinm, tutkularinin ve
kaynaklarinin 6z degerlendirmesi;

(b) Isin gerekliliklerinin, gdrevlerin ve firsatlarin degerlendirilmesi,

(c) Kendini ve isi birbirine baglayan “gercek¢i sebepler”in analizi bu modelin
lic asamasm1 olusturmaktadir (Tracey ve Rounds, 1993, s. 229).

Bu modele dayal olarak, 20. Yiizyllin baslarmda bireysel farkhliklarin ortaya
cikmasiyla 1ilgili arastrmalar yapan mesleki arastrmacilar, mesleki ilgilerin
mesleki tatmin, siirdiiriilebilirligi  diger bir deyisle meslekte kalma istikrari
sonuclartyla iliskisine odaklanmistir (Tracey ve Rounds, 1993, s. 229).

Danigman psikolog John Holland, kisi-meslek uyumunun gelistirilmesine
onciilik etmistir. Holland (1973), bir bireym mesleki doyumunun, istikrarinin ve
basarisinin, bireyin ilgi alanlar1 ile mesleki ¢evresi arasmdaki uyum tarafindan
belirlendigini 6ne stirmiistir. Holland’in ¢ahsmalar1 bir mesleki smiflandirma
sisteminin ve bir kariyer teorisinin ortaya konulmasi ile birlikte kisi-meslek uyumu
arastrmalarina egemen olmustur. Holland’m mesleki ilgilerin sistematik bir sekilde
ilk kez degerlendirmesi c¢ahsmalarinin ik kokleri Strong’'un  “The Strong
Vocational Interest Bank for Men” adh ¢ahsmaya kadar uzanmaktadir. Sonug

olarak, Holland'in (1959) meslek se¢imi teorisi Strong'un arastrmasina uygulanmis
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ve ilgi Olcimiiniin ampirik baslangiclart ile mesleki psikolojinin pratik teorik
yorumlar1 arasmda bir koprii olugturulmustur (Campbell ve Borgen, 1999).

Holland, kist-meslek uyumunu belirlemek icin hem bireyn hem de ¢evrenin
oletildiigii dolayh, capraz seviyeli bir dlciim yaklagimi gelistirmistir (Kristof, 1996;
Savickas ve Gottfredson, 1999). Kisiye iliskin olarak Holland, bireyin kisiligini
meslek se¢imi yoluyla ifade etmesini Onermistir; dolaysiyla bireylerin ¢ikarlari
kisilik gostergesi islevi gormektedir (Holland, 1973).

Cevre (Person-Environment) ile ilgili olarak, Holland, mesleklerin bireyle
aym kisilik boyutlar1 tarafindan organize edilebilecegini ve bdylece uyumu
belirleyen karsiik gelen Olclimler olusturabilecegini One slirmiistiir. Bu boyutlari
modellemek i¢cin hem bireylerin hem de mesleklerin “kisilige” sahip oldugu
diigiiniilen bir tipoloji olusturulmustur. Holland'in tipolojisini kullanarak, bireyler
ve ortamlar, her ikisinde de var olan alt1 psikolojk o6zelligi temsil eden alti
kategoride gruplandirilabilir: gercekei, aragtirmaci, sanatsal, sosyal, girisimci ve
geleneksel kisilik seviyeleri. Bu altt “kisilik” diizeyi, ilgi, yeterlilik ve davranislarin
karakteristik modellerini temsil etmektedir (Gottfiedson ve Richards, 1999).
Ornegin, kendine giivenen ve girisimci olanlar, isletme yoneticisi, satis elemani
veya spor organizatorii gibi girisimci mesleki rollerin karakteristigi olan meslekler
aramaktadrlar  (Furnham, 2001). Holland'm tipolojisi kisi-meslek uyumu
literatiiriine hakimdir ve cesitl ortamlarda Holland tipolojisinin uygulanmasini test
eden ve bunu yetenek gibi dier Olgiilerle karsilastran ¢ok sayida ¢aligma ortaya
cikarmustr ( Randahl, 1991; Rolthus ve Ackerman, 1996).

Arastrmacilar, mesleki ilgilerin altta yatan kisilk oOzelliklerini ne olglide
yansittigin1  belirlemek icin yakm zamanda Holland'm ilgi olgiimleri ile kisilik
degerlendirmeleri arasindaki iligkiyi arastrmislardir (De Fruyt, 2002; De Fruyt ve
Mervielde, 1999; Larson, vd., 2002; Rolthus ve Ackerman, 1996). Hogan ve Blake
(1999), mesleki ilgi Olclimlerinin bir bireyin bir meslegi nasil tercih edecegini
gostermekte, kisilik Olglimlerinin ise bir meslekte basarih olmak icin gerekli olan

motivasyonu ve kisileraras1 becerileri belirledigini 6ne siirmiiglerdir. Ancak genel
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bulgular, kisilik ve ilgi envanterleri arasmda yalmzca zayif bir iligki oldugu
sonucuna varmaktadir (Schneider, 2001).

Hollland ve Holland tipolojisi etrafinda c¢alsmalar yapan arastrmacilar is
tatmini ve difer c¢alisma davranglar1 gibi bireysel c¢iktilara odaklanmislardir.
Performans ve etkinlik gbi ¢iktilar ise kisi-is uyumu (Person-Job Fit) calismalai
ile ilgilidir (Schneider, 2001).

2.2. Isten Aynlma Niyeti Kavramm

Isten ayrilma niyeti kavranmmni aciklamadan once ‘Niyet nedir?’ sorusunun
cevabmi agiklamak isten ayrilma niyeti kavrammi aciklamakta faydah olacaktir.
Igbaria ve Greenhaus'a (1992) gbre, niyet gercekte varolmamis davranisi
Oongérmeyi miimkiin kilan, sonraki adimda gerceklesecek davramisin dogru bir
gostergesidir. Bu baglamda Fishbein ve Ajzen (1975), davrangt belirleyen asil
seyin niyet oldugunu gosteren bir teori ve kavramsal bir model gerceklestirmistir.
Bu model ‘Gerekgeli Eylem Teorisi’ olarak adlandrilmaktadwr. Teoriye ait model
Sekil 2.4’te gosterilmektedir:

- .
Sekil 2.4. Gerekgeli(Nedenli/SebepliEylem Teorisi (Fishbein ve Ajzen, 1975)
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Fishbein ve Ajzen, bu model aracihfiyla bireylerin davranglarini 6ngéren
unsurlar1  agiklamaya ¢algmiglardir. Tim davranmglarin  bir niyet tarafindan
belirlendigi sonucuna varilmig, bu niyetin ise ki belrleyicinin {irlinii oldugu
savunulmaktadir. IIki bireyin gerceklestirecegi davramsa yonelik tutumu, ikincisi
ise bu davranisa yonelk Oznel normlardir. Bu teoriyle birlikte bir¢ok arastrma,
isten ayrlma ya da devam etme niyetinin, ¢alsan devir hzinin yordayicisi
oldugunu gostermektedir (Vandenberg ve Barnes, 1999; Weiss, 2002).

Ayrilma niyeti, bir cahsanin oOrgiitiin bir {liyesi olarak iiyeligini sorgulama
niyetini vurgulamaktadir. Organizasyonda kalmanin aksine organizasyondan
ayrilmanm yararhliginin  degerlendirilmesini icermektedir. Ayrilma niyetinde
organizasyondan ayriima kararma yol agan silire¢ analiz edimektedir (Mueller,
Wallace ve Price, 1992).

Isten ayrilma niyetinin tam tersi ise kalma niyetidir. Kalma niyeti calsanin
orgiit tiyeligini siirdiirme niyetini vurgulamaktadir. Bu nedenle, ayrimanin aksine
organizasyonda kalmanm yararhhiginin degerlendirmesini icermektedir (Mueller,
Wallace ve Price, 1992).

Bir kurulusun cahsanlarin1 elinde tutma yetenegi genellikle gonillii veya
goniilsiiz isten ayrimalar ile Olglilmektedir. Goniillii isten ayrilma, caliganmn bir
organizasyonla olan iligkisini bilingli bir sekilde sona erdirmesi olarak
tanmlanmaktadir  (Shaw, Delery, Jenkins ve Gupta, 1998). Gonilli isten
ayrlmanm aksine goniilsiiz isten ayrima ¢alsanin arzusuna bakimaksizin
kurulusun isthdam iligkisini sonlandrma kararmdan kaynaklanmaktadir. Devir
hizi ise, belirli bir donemde isten ayrilan ¢algsan sayismin aym donemde
organizasyon i¢indeki cahsan sayisma bolinmesiyle elde edilen oram ifade eder

(Price, 1977).

Isten ayrima niyeti kavrami Tett ve Meyer'e (1993) gore “kisinin orgiitten
ayrilmaya yonelik bilingli ve kasith arzusu” olarak tanimlanmaktadir. Daha genel
olarak bu kavram, yakm gelecekte sirketinden ayrilmayi diisiinen bir bireyin 6znel
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bir tahmini olarak kabul edilmektedir (Mowday vd., 1982). Hewitt (2004), isten
ayrilma niyetinin, c¢ahsanin sirkete baghliginda bir diisiis yasayarak sirketten

ayrilma arzusunu yansttabilecegini diisiinmektedir.

Gegmisten giliniimiize bakildiginda insan kaynagmm onemi giderek daha ¢ok
anlasilmig, beseri sermaye veya entelektiiel sermaye olarak da adlandwrilan bu
kaynagin isletmeler acismdan ne denli Onemli oldugu anlasimistr. Egitimli ve
nitelikli msan giiciiniin degerli olmasmin sebebi isletmelerin  zorlu ¢evre
kosullarinda rekabet {stlinliigiinii saglayabilmelerinin bu kaynak ile miimkiin
olmasindan ileri gehlmektedir. Ayrica nitelikli nsan kaynagina sahip olmak
isletmeler icin hem zaman alan hem de maliyet unsuru yaratan bir durumdur.
Yetismis msan giiciinii isletmede tutabilmek diger bir deyisle personel devir hizinin
disiirtilmesi isletmelerin sunmus olduklar hizmetlerde kalitenin artmasma, maliyet
unsurunun azalmasma, daha hizli hareket edebilmelerine ve bdylece rekabet

giiclerinin artmasma etki etmektedir (Karaca ve Ince, 2016, 5.47).

Cogu cahsma goniillii isten ayrilmaya odaklanmaktadir (Griffeth, Hom ve
Gaertner, 2000; Rubenstein vd., 2018; Shaw, Gupta ve Delery, 2005; Tett ve
Meyer, 1993). Son yillarda, {iilkemizden gerek kamu gerekse 0zel sektdrde isten
ayrilma saylarinin arttigr gozlemlenmistir. Yapilan arastrmalarda, calsanlar1 isten
ayrilmaya iten saysiz konunun oldugu bulinmustur (Karaca vd., 2017, s.1). Ise
devamsizlik, diisiik i3 performansi isten ayrilma niyetinin olusmaya baglamasinin
dahasi isten kopmanmn habercisidir. Yetismis i giliciinlin isten ayrimasi oOrgiitiin
cabsan devir hizinin yiiksek olmasi kurulusa gesitli zararlar vermektedir. Ornegin;
kalite dististi, verimlilikte azalma, oOrgiitiin basarismin zedelenmesi tiim bunlara
bagh olarak da rekabet giicliniin diismesi bu durumun olast sonuglarindandir

(Karaca ve Ince, 2016, s. 59).

Literatirdeki pek ¢ok cahsma calsan devir hizina isten ayrilma niyeti
penceresinden yaklasmaktadwr (Griffeth ve vd., 2000; Rubenstein ve vd., 2018).
Gerekceli eylem teorisme gore (Ajzen ve Fishbem, 1977), bireyin niyeti
davranisindan once gelir. Bu nedenle isten ayrima niyeti, c¢alisan devir hizi i¢in
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gercek bir belirleyici olarak kabul edilir (Griffeth vd., 2000). Isten ayrima niyeti
cahsllan kurumdan ayrlma, kurum icerisinde hareketlilik ve sektorler arasi
degisiklikleri de kapsamaktadr (Rubenstein vd., 2018) Bu baglamda bireylerin
hareketliliginin organizasyonlarda orgiitsel ve mesleki smrlardan bagmsiz olarak
giderek artmasmda Orgiitsel sadakatin dikkate almmasi 6nemhdir (Supeli ve Creed,
2016; Tschopp, Grote ve Gerber, 2014).

Isten ayrlma niyeti cabsan devir hiza ve cahsanm iste tutulmasi iizerine
yapilan c¢algmalarin konusu olmustur (Abdalla vd., 2018; Holtom wvd., 2014; Liu
vd., 2010). Isten ayrilma niyeti Orgiitleraras1 (veya harici) hareketliligi ifade

etmekte, calsanin igverenle olan bagmi koparma arzusu gostermektedir.

Kisi mevcut isini aym organizasyon icerisindeki baska bir gorev icin goniilli
olarak brakmaya istekli olabilmektedir. Gorevden ayrilma niyeti bir ¢alsanin
meveut isini aym organizasyondaki bir bagka gorev icin goniillii olarak brakmaya
istekli olmasi olarak tammlanmaktadir (Jackofsky ve Peters, 1983). Aym
organizasyon i¢cindeki gorev degisikliklerini iceren organizasyon i¢i (veya dahili)
hareketliligi ifade eder (Equeter ve Hellemans, 2016). Bu hareketlilik dikey veya
yatay bir boyutta uygulanabilir (Campion, Cheraskin ve Stevens, 1994; De Vos,
Dewettinck ve Buyens, 2008; Schem, 1971; Vardi ve Hammer, 1977). March ve
Simon (1958) tarafindan calsan devir hizi isten ayrima niyetine alternatif bir
model olarak kabul edilen agiklayic1 teorilerden biridir.

Isten ayrilma niyetine iliskin ampirik cahsmalar, cogunlukla gerekceli eylem
teorisine (Ajzen ve Fishbein, 1977) veya planh davranis teorisme (Ajzen, 1991) ve
March ve Simon'un (1958) modeline dayanmaktadir (De Luis Carnicer vd, 2004).
Organizasyon i¢i hareketlilige yonelk birka¢ teorikk model de ortaya ¢iknustir.
Ostroff ve Clark modeli (2001) ve Anderson, Mikovich ve Tsui Orgiitsel
Hareketlilik Modeli (1981) bu modellere 6rmek verilebilir. Bu modeller esas olarak
orgiitsel nitelikteki agiklayic1 faktorlere (6r. Maas, gelisim firsatlary, is 6zellikleri),
bireye (0r. Yas, cinsiyet, Orgiitsel kidem) ve gevresel (6rnegm, isglicli piyasasinin

durumu) etmenlere odaklanmaktadir.
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Bununla birlikte, orgiit ici hareketlilik O6nemli kurumsal avantajlar1 da temsil
edebilmektedir. Bilginin gelisimi ve aktarmm (Argote ve Ingram, 2000; McDonald
ve Benton, 2017), departmanlar arasmda artan sinerji ve isbirligi (Janand, 2015),
personel maliyetlerindeki distis (Bidwell, 2011), i yerinde artan motivasyon
(Abraham, 2004; Tremblay ve Roger, 2004) ve kisinin gelisiminde bireysel
isteklerin dikkate almmasi, beceri ve kariyer gelisimi (Janand ve Voynnet-
Fourboul, 2015; Rigotti, Korek ve Otto, 2014) bu avantajlar arasmda sayilabilir.

Kisinin isten ayriima niyeti yaptigt meslegi brakmasiyla sonuglanabilir.
(Blau ve Lunz, 1998). Meslekteki bir degisikligin yarattigi 6nemli etkiler g6z oniine
alndiginda bu tiir bir isten ayrilmanin en az sikhkta goriilen isten ayrima tiirii
oldugu goriilmektedir (Blau, 2007). Kisinin egitim diizeyi ve kidemi, Orgiitsel
cercevede isthdam kosullary, cevresel olarak isgiicli piyasasmnin durumu, tutumlar
acismdan i tatmini, meslekten memnun olma durumu ve ise baghlik meslegini
brakmasi ve dolayisiyla isten ayrlma niyetini = gerceklestirmesi  ile
sonuclanabilmektedir. Bir meslek degisikliginin, organizasyonla istthdam
iligkisinin kesilmesi anlamimna geldigi unutulmamalidir (Kim, vd., 1996; Rhodes ve
Doering, 1983,1993).

Is giivensizligi orgiitii terk etme niyetini agiklamakta etkili olurken, isyerinde
yorgunluk, meslegi bwakma niyetini daha fazla aciklayacaktir (Blau,2007).
Meslege baghlik, is tatmminin aksine meslekte kalma niyetinin belirleyicisi
olacaktr (Blau ve Lunz, 1998). Son olarak, psikolojik sdzlesmenin ihlali de isi ve
orgiiti brakma niyeti lizerinde farkh bir etkiye sahip olabilir. Bir ¢ok ¢alisma,
sozlesme ihlalinin organizasyondan ayrilma niyetini psikolojik etkiledigini (Kraak,
vd., 2017; Lester ve Kickul, 2001; Orvis, Dudley ve Cortina, 2008; Turnley ve
Feldman, 1998; Zhao vd., 2007) ve isten ayrima niyetini agiklayabilecegini
gosterirken, bazi ¢alismalar organizasyondan ayrilma niyetini agiklamada bunun
yetersiz oldugunu savunmaktadir (Paillé ve Dufour, 2013). Bu nedenle bireyler,
caligma ortamlarinin unsurlarini bilissel siirecte ayrilma niyetine gotliren bolimlere

ayrrabilirler. Kurulustan ayriima niyeti ve isten ayrilma niyeti, meslekten ayrilma
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niyetiyle kiyaslandiginda igverenin iizerinde gergek bir kontrole sahip olabilece gi
iki niyet tlirtidiir. Bu nedenle sadakat mekanizmalarini anlamada en 6nemli olan iki

ayrilma niyeti tiiriidiir (Equeter ve Hellemans, 2016).

2.3. Isten Aynlma Niyetine Etkileyen Unsurlar

Calbsanin ise karst olan algis1 olumsuz ise, uygun sartlar olustugunda kismi
zamanl olarak ya da tamamen isten ayrilma davranis1 gosterebilir. Bu durum isten
ayrlma niyeti ile sonuglanabilecegi gbi ise devamsizhk ile de etkisini
gdsterebilmektedir (Karaca ve Ince, 2016:52).

Isten ayrilma niyetine yonelik cabsmalar, Orgiitten ayrima kararma yol agan
slireci analiz etmeye ¢alismaktadwr. Maertz ve Campion (1998) , isten ayrilma niyeti
strecini analiz ederek, is tatmini ve Orgiitsel katlhmin isten ayrilma niyetinin
belirleyicileri oldugunu ortaya koymugslardwr. Griffeth, Hom ve Gaertner (2000) ise
bu sonucu dogrulamakta ve isten ayriima niyetinin agiklayic1 degiskenleri olarak is
tatmini ve Orgiitsel katihmi dikkate almaktadirlar.

Literatiiriin yine c¢ok zengin olan bir bagska boliimii, brakma niyetinin diger
birgok belirleyicisini ag¢iklayan tutumsal, davranigsal, baglamsal ve iliskisel
faktorlerdir. Orgiitsel psikoloji perspektifine bagh olan bu, tutumsal, davranssal,
baglamsal ve iliskisel faktorler temelinde isten ayrima niyeti agiklanwr. Bu faktorler

asagida sunulmustur:

Tutumsal ve Davranigsal Belirleyiciler: Birakma niyetinin en sk incelenen
tutum ve davramgsal Onciilleri arasinda, oOrgiitsel baghlik (Meyer, Allen ve Smith,
1993), is tatmini (Griffeth vd., 2000; Lauver ve Kristof-Brown, 2001), orgiitsel
vatandaglik (Chen, Hui ve Sego, 1998), orgiitsel kimlik (Ashforth ve Mael, 1989)
ve i performanst (Allen ve Griffeth, 2000) oldugu goriilmektedir. Arastrmalar, bu
belirleyicilerin organizasyondan ve isten ayrilma niyeti ile arasmda negatif yonde

bir iligkili oldugunu gostermektedir. Stres (Podsakoff, LePine ve LePine, 2007;

38



Rubenstein vd., 2018) ve devamsizlik (Griffeth vd., 2000) organizasyondan ve isten
ayrilma niyetindeki artisa katkida bulunmaktadir. Son olarak, onceki i¢ hareketlilik
deneyimi de isten ayrilma niyeti lizerinde bir etkiye sahip olacaktwr, i¢ hareketligin
gerceklesmis olmasi, isi brakma niyetini pozitif yonde etkileyecektir (Equeter ve
Hellemans, 2016).

Baglamsal Belirleyiciler: Belirli baglamsal belirleyiciler de isten ayrilma
niyetine etki eden faktorler arasmda tanmlanwr. Belirli Orgiitsel kiiltiir tiirleri (fikir
birligi kiiltlirii, 6grenme kiiltlirii ve otoriter kiiltiir) (Kim, Tam ve Rhee, 2017; Joo
ve Park, 2010; Ostroff ve Clark, 2001; Park ve Kim, 2009), algilanan Orgiitsel adalet
(Colquitt vd., 2001) ve oOrgiit kiiltiri (Mulki, Jaramillo ve Locander, 2008;
Rubenstein vd., 2018) organizasyondan ve gorevden ayrilma niyeti ilizerinde bir
etkiye sahip olacaktr. Birey / ¢evre uyumlulugunun tiirleri de brakma niyetini
azaltmada Onemli bir etkiye sahiptir (Kristof-Brown vd., 2005; Rubenstein vd.,
2018).

Iliskisel Belirleyiciler: Literatire bakidiginda, iliskisel belirleyicilerin isten
ayrilma niyetleri tizerindeki etkisini gosteren c¢algmalarin yogunlukta oldugu
gorlilmektedir. Algillanan Orgiitsel destek (Eisenberger vd., 2002; Rubenstein vd.,
2018), is arkadaslar1 ve yoOneticinin alglanan destegi (Mossholder vd., 2005;
Moynihan ve Pandey, 2008), psikolojik sozlesmeye saygi (Paillé ve Dufour, 2013;
Zhao vd., 2007), igyerinde siirdiiriilen iliskiler (Mossholder wvd., 2005; Tews,
Michel ve Stafford, 2018), calisma grubuyla 6zdeslesme (Abrams, Ando ve Hinkle,
1998) meslektaglara ve ¢ahsma grubuna baglanma (Maertz ve Griffeth, 2004;
Mitchell vd., 2001) isten ayrima niyetini negatif yOnde etkileyen iliskisel
belirleyiciler olarak tanmlanmistr. Daha Once bahsettigimiz tim tutumsal ve
davranigsal, baglamsal ve iliskisel belirleyiciler arasinda, is tatmini literatiirde
Onemli bir yer tutmaktadir, c¢linkii ¢ok sayida aciklayict niyet modeli i¢in bir
baslangic noktasi islevi géormektedir (Hom vd., 1992; Mobley, 1977; Price, 1977).
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Genel olarak literatiire baktigimizda isten ayriima niyetine etki eden faktorler
lic ana baglk altmda toplanmaktadir. Bunlar cevresel, orgiitsel ve bireysel nedenler
olarak adlandrilmaktadir (Karaca ve Ince,2016, s. 53).

2.3.1. isten Aynlma Niyetinde Cevresel Faktorler

Isten ayrimay1 etkileyen cevresel faktdrler kisinin istemsiz olarak maruz
kaldigi, Orgiitiin dis cevresi ile ilgili olan faktorlerdir (Mobley vd., 1978). Calsanlar
is ortamu ve caliyma sartlarmdan memnun olsa da, daha iyi imkénlara sahip is
bulduklarinda isten ayrima niyeti tasimaktadirlar (Yiicel ve Demirel, 2013: 167).

Dis faktorler hem ekonomik hem de sosyal olarak dis ¢evrede meydana gelen
degisiklikleri ifade eder. Ik olarak belirtmek gerekir ki, personel devir hiz,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini tesvik eden veya engelleyen isgiicii piyasasi
kosullarindan farkh seviyelerde etkilenecektir (Meyssonnier ve Roger, 2006).Bu
durumun yasanmasinda, dogum oranlarindaki azalma, genglerin isgiici piyasasina
gec girmesi veya rekabetci dogasi, is devri lizerinde potansiyel etkileri olan
fenomenlerdir (Mobley, 1982).

Orgiitin bulundugu ekonomik g¢evre, sosyal gevre, kriz ve krizden etkilenme
durumu, hukuki cevre (yasalar ve devlet) , dogal ¢cevre ve Orgiitlin tiim bu ¢evreler
le olan iliskisi Orgitiin disnda gerceklesen ve oOrgilitin miidahale edemedigi
cevresel faktorlerdir (Karaca ve Ince,2016, s. 53).

Kisi isten ayrilma niyetinde bulunmasa dahi, beklenmedik bir anda karsisma
farkh bir firsat ¢ikabilmekte, boylece c¢alsan isten ayrima niyetinin biligsel
stirecine girmektedir. Calsan i¢n bu durum firsatlar1 degerlendirmek olarak
nitelendirilir. Isten ayrlmanin getirecegi faydalar yapilacak olan bu degisikligin
faydalarindan daha biiyiikse kiside giicki bir ayriima diirtiisii olusacaktr (Lee vd.,
2001).

Tam isthdam durumlarinda veya issizlik oranmm diisik oldugu durumlarda
dis ¢evredeki hareketlilik artacagi i¢in isten ayrilma niyeti ve personel devir hizinda
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artiy olabilmektedir. Bu durumun aksine, daha yiiksek bir igsizlik oranmin hakim
oldugu durumlarda, isten ayrilma niyeti azalma gosterecektir (Edwards, 1995). Bu
anlamda, bir¢cok teori, ¢ogu mnsamn ekonomik nitelikteki biiyikk kararlar1 verirken
daha rasyonel olma egliminde oldugunu iddia etmektedir. Cok sayda ise
ulagabilme, alternatif islerin fazla olmasi isten ayrilma niyetini arttracaktir. Aksine,
az sayida isthdam alternatifi varsa, calsanin Orgiitten ayrilma olasiligi daha
distiktir. Bu durumda is alternatifleri isten ayrilma niyeti ile poztif iliskilidir
(Lambert vd., 2001). Buna ek olarak, iki meta-analiz (Cotton ve Tuttle, 1986;
Griffeth vd., 2000), calisan devri ile algilanan i firsatlar1 arasmda orta derecede
pozitif bir iligki oldugunu gostermektedir.

Cevresel faktorler, ne organizasyonun ne de ¢ahsanin kontroliiniin olmadigi
faktorlerdir. Genellikle sosyo-ekonomik durumla baglantilidirlar. Issizlik oram ve
ikame islerin mevcudiyeti en sk bahsedilen iki belirleyicidir. Bu nedenle, issizlik
oram ne kadar diisiikk ve ikame islerin sayis1 ne kadar yiiksekse, organizasyondan
ayrilma niyeti o kadar artar (Blau ve Kahn, 1981; Cotton ve Tuttle, 1986; Griffeth
vd., 2000; Lambert, Hogan ve Barton 2001).

2.3.2. Isten Aynlma Niyetinde Orgiitsel Faktorler

Isten ayrlma niyetinde Orgiitsel faktorler, isten ayrilma niyetini etkileyen
pozisyonun ve organizasyonun Ozellikleri ile ilgili olan faktdrlerdir. Ik olarak insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmm isten ayrilma niyetini etkiledigi sdylenebilir.
Bu uygulamalara ise ahm siirecinde, personele verilen egitimlerde, karar verme
stireglerine katihmda veya 0Odiil sistemlerinde rastlanmaktadir (Allen vd., 2003).
Price'm (2001) modeli, c¢ahsan performansiyla ilgili Odiillerin/cezalarin adil
olmasmi ifade eden dagitimsal adaletin isten ayrilma iizerinde olumlu bir etkisi

oldugunu one siirmektedir.

Orgiitiin faaliyet gosterdigi yer, kuruldugu lokasyon, calsanlarina sundugu
sosyal haklar, yoneticilerin tutum ve davransglari, orgiitsel destegin boyutu, orgiitiin
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amaci, politikalari, vizyon, misyon ve izedigi stratejiler, marka degeri, Orgiit
fonksiyonlarmin nasil yonetildigi gibi unsurlar isten ayrilma niyetinde Orgiitsel

sebepler olarak karsmuza ¢ikmaktadr (Karaca ve Ince,2016, s. 53).

Cesitli isthdam kosullar1 da isten ayrilmada oOrgiitsel faktorler olarak
tanimlanmigtr. Arastrmalarm g¢ogu, is giivenligi, iicret ve faydalar, sunulan egitim
ve kariyer gelistirme programlar1 arttiginda, organizasyondan ayrima niyetinin
azaldigin1 gostermektedir (Cotton ve Tuttle, 1986; Griffeth vd., 2000; Ito ve
Brotheridge, 2005; Lee vd., 2009; Memon, Salleh ve Baharom, 2016; Min, 2007;
Nelissen, Forrier ve Verbruggen, 2017; Rubenstein vd., 2018; Trevor, 2001).

Son zamanlarda insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarinin personel devir
hizi ve isten ayrima niyeti lizerindeki etkisi aragtrmacilarm ilgi odag olmustur.
Ancak literatiir bu uygulamalarin kisinin isten ayrilma niyetini nasil etkiledigine
dair ¢ok az cahlsma sunmaktadr. Bu baglamda Branham (2012)’m cahsmasi isten
ayrilmanin yedi nedenini ortaya koyarak bu konuya agiklk getirmeyi amaglamigtir.
Isten ayriima niyetini etkileyen sebeplerin pek ¢ogunun orgiit ve yonetim ile ilgili
oldugunu ortaya koymustur. Omnegin, geribildirimin yetersiz olmasy, kogluk
desteklernin azhgi, mesleki gelisim icin yeterli firsatlarin olmamasi, ¢alisma ve is
ortammin kiginin beklentileri ile Ortlismemesi gibi sebepler kisiyi isten ayrilmaya
itmektedir. Bu faktorlere ¢alisan, is ve organizasyon arasmdaki uyumsuzluk, asiri
i yikli ve yoneticiye olan giivenin kaybolmasi da eklenmektedir. Kotii yonetim
uygulamalary, yiiksek performans gosterenlerin kurulustan ayrilmasina neden
olabilmektedir.

Aragtrmalar, sirketin biiylkligl arttikca organizasyondan ayrilma niyetinin
azaldigin1 gostermektedir (Ostroff ve Clark, 2001).

Aragtrmacilarin  ilgisini  ¢eken diger bir Orgitsel faktor ise Ozerklik
kavramudr. Ozerkligin eksikligi isten ayrilma niyeti ile iliskilidir. Price'a (2001)
gore Ozerklik, bir ¢alsanin isi baglaminda kulland1g1 giiclin derecesini ifade eder
ve Ozerklik ile isten ayrilma niyeti arasmda pozitif bir iligki vardr. Ayrica is
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yerindeki stresin etkileri de isten ayrilma ile ilgili olarak Olglilmistiir. Stres, isle
ilgili islevileri yerine getrmenin zorluuna karsihk gelir ve Ozellikle i
organizasyonu ile ilgili olmak iizere dort boyuta ayrilan cesitli faktorlerden
kaynaklanir (Price, 2001):

1) yetersiz kaynaklar veya gerceklestirme araglarmin eksikligi

2) rollerin belirsizligi ve alman talimatlarda netlik eksikligi

3) rol ¢atigmalar1 veya istihdamla ilgili yikiimliiliklerinin uyumsuzlugu
4) isin gerektirdigi is yikil.

Diger bir deyisle, stres ve isten ayrilma arasndaki iligki pozitiftir. Daha
spesifik olarak, rol ¢atismalar1 ve rol belisizlikleri, Orgilitten ayrilma niyeti ile
pozitif olarak iligkilidir (Griffeth vd., 2000; Price, 2001).

Podsakoff ve arkadaslari (2007), cahsmasinda stresin iki etkeni lizerinde
durmustur. Bu ¢alismanin sonuglari, zorluklar, kisitlamalar, orgiitsel politikalar, rol
catismalar1 veya asm is yikii gbi daha fazla kistlayict faktorlerin (engelleyici
stres) isten ayrilma niyeti ve personel devir hizn iizerinde pozitif etkili oldugunu
gostermektedir. Bunun aksine, belirli gorevleri yerine getirmek ve isin zorluklari
ile bas edebiimek i¢in olusan stres (tetikleyici stres) isten ayrilma niyeti ile negatif
iliskilidir. Bunun nedeni cahsanlarm bu tarz stresi kisisel basar1 ve gelisim i¢in bir
firsat olarak gormektedir.

Organizasyonlarm yonetim uygulamalar1 bazen yiksek performansh is
modellerinden  tiiretilmektedir. Bu uygulamalar ¢ gruba ayrimaktadir
(Appelbaum, 2004):

- Cabsanlarin karar alma siireclerine katihmu,
- Calsanlarin yeteneklerinin gelismesine katki saglayan yonetim uygulamalari,
- Calbsanlar1 ise tesvik eden uygulamalar.
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Bu yonetim uygulamalar1 yaraticilik ve esneklik saglamakla birlikte orgiitiin
performansin1 arttrmak icin cahsanlarin isbirligi icerisinde olmalarmi saglar
(Godard,2001). Bu yonetim uygulamalarinin kullanimi  diisik oldugunda isten
ayrilma niyeti artmakta ve tiretkenlik azalmaktadir (Arthur, 1994; Guthrie, 2001).

Isten ayrima ile iliskilendirilen diger bir orgiitsel faktor de iicrettir.
Literatiirdeki pek c¢ok arastrma, yiiksek maas oranlarmin isten ayrima niyeti ve
personel devir hizi ile negatif iliskili oldugunu ortaya koymustur (Luna-Arocas ve
Camps, 2008; Price, 2001; Lambert vd., 2001).

Buna ek olarak, Price (2001), {icretn isten ayrilma iizerindeki etkisinin
genellikle belirli degiskenler (is tatmini, Orgiitsel baghlk, is arama davranisi1 ve
kalma niyeti) tarafindan yonetildigini savunmaktadir. Bu durumda {icret diizeyleri
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kisinin her zaman kendisine daha yiksek
maas saglayacak bir i§ i¢in organizasyondan ayrilma egilimi icerisinde oldugunu
gostermez. Ancak bazi durumlarda maas Onemli bir elde tutma stratejisi olarak
kabul edimektedir (Luna-Arocas ve Camps, 2008). Maasa ek olarak kisiyi Orgiite
baglayan farkli sosyal hak ve yardimlar da mevcuttur (Fields vd., 2005; Shaw vd.,
1998). Bu finansal odiillerin personel devri iizerindeki etkisi, paranm, karm ve
giivenligin  genellikle basarmin garantisi oldugu kapitalist toplumun etkisiyle
aciklanabilir (Lambert vd., 2001). Bununla birlkte, baz yazarlar (Boxall vd.,
2003), ayrilma niyeti ile pozitif iliskisini kabul etmelerine ragmen, ticretin en
Oonemli faktor olmadigini diistinmektedir.

Ucretin yam sira, isyerinin yapssal boyutundan ve cabsma ortamndan
kaynaklanan diger calisma kosullar1 da isten ayrilma niyetine etki eden Orgiitsel
faktorler olarak ortaya c¢ikmaktadr (Iverson ve Pullman, 2000). Ornegin,
aragtrmalar terfi firsatlar1 ile isten ayrilma arasmda negatif bir iliski oldugunu
gostermistir (Griffeth vd., 2000; Price,2001). Aym durum is giivenligi icin de
gecerli olmaktadr (Iverson ve Pullman, 2000).
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Orgiitsel faktorler arasmda sendikalasma da bulinmaktadir. Sendikalasma,
calisanlarin kendilerini ifade edebildikleri (ses) bir aragtr ve diisik cahsan devir
oranlan1 ile iligkilidir. Sendikalar, cahsanlar1 keyfi disiplinden korumanmn yamn swra,
ackk yaptrmmlarin  kullanilmasindan kagmmak icin isgliciinii yOnetmenin bir
yoludur. Bu nedenle ¢ahlsanlar1 koruyucu bir rolii vardr (Edwards, 1995). Abraham
ve ark. (2005) sesini duyurmanin bir yolu olarak sendikanin varhgi ile ayrima
niyeti arasmdaki negatif yonli iliskiyi teyit etmektedir.

Iverson ve Deery (1997) tarafindan yapilan c¢ahsmada sendika varhgina
odaklanilmis ve sadakat kavrammi dikkate alnarak sendikalasmanin isten ayrilma
niyetine etkisi incelenmistir. Cahsanin sendikaya ve oOrglite baghligi ne kadar
yiiksekse, iste kalma, devam etme olasiliklarmin da o kadar yiiksek oldugunu

savunmaktadirlar.

Sendikalagma seviyesi organizasyondan ayrlma niyetini azaltrken (Batt,
Colvin ve Keefe, 2002; Cotton ve Tuttle, 1986; Huselid, 1995), kisinin
organizasyon i¢indeki isten ayrima Orgiit i¢ci baska bir gdreve gecme niyetini
artracaktr (Ostroff ve Clark, 2001).

Isten ayrlma niyetini etkileyen orgiitsel faktorler, Orgitle baglantili ve
calisganin ayrlma niyetini etkileyen ve hatta ayrimasmi kolaylastrabilen
belirleyicilerdir (Mitchell vd., 2001). Gelisim firsatlarinin  olmamasi,  isten
ayrimada &nemli bir faktordiir (Mueller vd., 1994, Mitchell vd., 2001). Isyerinde
Ozerkligin olmamasi da arasgtrmacilar tarafindan genis capta ele alman oOrgiitsel
nedenler arasinda yer almaktadr (Parsons vd., 2003).

Ucret konusu da orgiitsel nedenler arasmda incelenmektedir. Isten ayrilma ve
ticret arasinda orta diizeyde bir iliski bulunmakta ve gahsanlar isverenlerinin yeterli
maddi o6dil saglamamasi durumunda isten ayrima davramgi gOstermektedir
(Ongori,2007).

Orgiitsel iletisim isten ayrlma niyetini etkileyen diger bir faktdrdiir.
Orgiitsel iletisim  (Price, 1997), calsanlar arasmda bilgi ahsverisi olarak
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tammlanmaktadir. Saygmn bir ortamm yaratlmasini tesvik eder ve isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisi vardr. Nitekim, Orgiitsel iletisimin yoklugunda, ayrilma
davranis1 ortaya ¢cikmakta ve isten ayrilmaya yol agmaktadr (Hargiee vd., 2002).
Diger arastrmalar, is yikiiniin agr olmasmnin isten ayriima niyetinde Onemli bir
faktor oldugunu ortaya koymustur (Sahin ve Sahingdz, 2013). Daha yakmn tarihli
bir aragtrmada, Wen vd., (2015) orgiitsel destegin yoklugunun isten ayrilma niyeti
tizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu gostermistir. Onlar i¢in, Orgiitsel destek
alglayan calsanlarin sirketlerinden ayrilma olasiliklar1 daha diisiik olacaktir.
Adams'm esitk teorisine (1965) atifta bulunarak, Martin ve Bennett (1996),
dagtimsal adalet eksikliginin ayriima niyetine yol agan Orgiitsel bir faktor oldugunu

gostermektedir.

Psikolojik iklim ve calsma ortamu, Orgiitlerin ¢ahsani elde tutma kapasitesini
etkilemektedir (Hassan vd., 2012). Bu cahsmada Iverson ve Deery (1997)
tarafindan yapilan c¢alsmanin sonuclarina benzer sekilde, bir isten ayrilma
kiiltiirinlin ~ bazen beraberinde birden fazla kisnin isten ayriima niyeti
gosterebilecegine isaret etmektedir. Diger bir deyisle, calsanlar, akranlarmin isten
ayrildigmi gordikklerinde, organizasyondan ayrilma olasiliklar1 ¢ok daha yiiksek
olacaktrr.

2.3.3. Isten Aynlma Niyetinde Bireysel Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen kisisel faktorler, kisinin kisisel dzelliklerinin
yani sra islerine yonelik tutum ve alglariyla da ilgilidir. ik olarak belirtmek
gerekmektedir ki Orgiitsel baghliga degnmeden isten ayrima niyetini aciklamak
imkansizdir. Baghlik, kisiyi orglte karst uygun bir eylemde bulunmaya iten bir
glicii ifade eder (Meyer ve Herscovitch, 2001). Literatirdeki en yaygin oOrgiitsel
baghlik anlayisin1 Oneren Meyer ve Allen (1991), bunu bir ¢ahsanin Orgiitii ve
orgiitii ile iliskisini karakterize eden Orgiitte kalp kalmama karar lizerinde etkileri
olan psikolojik bir durum olarak tanimlamaktadir.
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Bireysel belirleyiciler acismdan, literatiir sosyo-demografik degiskenlerin
Oonemini vurgulamaktadir. Calsanlarin yasi arttkca organizasyonlarini (Griffeth
vd, 2000; Rubenstein vd, 2018; Trevor, 2001) veya islerini (Ostroff ve Clark, 2001)
terk etme egilimleri de azalmaktadwr. Aym durum Orgiitsel kidem i¢in de gecerlidir:
orgiitsel kidem ne kadar artarsa, orgiitten ayrilma niyeti o kadar azalmaktadir (Liu,
L ve Hu, 2010; Rubenstein vd, 2018). Bu durum 6zellikle, kidem biriktiren yash
calganlarin  genclerden daha fazla organizasyona yatim yapmalar1 ile
aciklanabilmektedir (Iverson ve Pullman, 2000). Cinsiyet de brakma niyetleri
tizerinde etkisi olan bir belirleyici olarak tanmmlanir, ancak caligmalarin sonuglari

birbirinden farkhdir.

Bazi arastrmalar, kadmlarin erkeklerden daha fazla brakma niyetine sahip
olduguna isaret ederken (Camp, 1994; Cotton ve Tuttle, 1984), digerleri erkeklerin
isten ayrilma niyetinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Lee, Phelps ve Beto,
2009; Ostroff ve Clark, 2001). Son olarak, erkeklerin ve kadmlarin brakma
niyetlerinin karsilastrilabilir oldugunu belirten ¢ahsmalar da bulunmaktadir
(Griffeth vd., 2000). Egitim diizeyi de belirleyici bir faktdr olarak goriinmektedir,
ancak sonuglart  ¢ahsmadan c¢ahsmaya degismektedir. Baz arastrmalar,
organizasyondan ayrima niyetiyle (Lee vd., 2009; Stewart, Bing, MGruys ve
Helford, 2007) ve isthdam (Ostroff ve Clark, 2001) arasmda pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koyarken, Trevor (2001) negatif bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Evli c¢alsanlarin kuruluglarindan ayriima niyetlerinin az olmasi ile
birlikte medeni durum da isten ayrilma niyetinde kisisel belirleyicilerden biri
olmaktadir (Lee vd., 2009).

Kisilik 6zellikleri, her iki tiir ayrilma niyeti i¢in de (organizasyondan ayrilma,
gorevden ayrilma) aciklayic1 faktorler arasmda olacaktr (Rubenstein vd.,, 2018).
Duygusal istikrar, vicdanhlk ve uyumluluk Ozellklerine sahip bireyler,
organizasyondan ayriimaya daha az niyet gostermektedirler (Zimmerman vd.,

2016). Ote yandan, deneyime aciklk oOlceginde ve disa doniiklik olceginde yiksek
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puanlar bildiren cahlsanlarin igleri ve organizasyonlar1 degistrme olasihigi daha
yiksektir (Carless ve Arnup, 2011).

Calisan tarafindan algilanan sosyal destek, diger calsanlarla ve iistlerle olan
iligkiler, cahsanmn kisilik Ozellikleri, alternatif is olanaklari, ig degistirmenin kolay
olmasi, orgiite baghhigin diisiik olmasi ve is tatminsizligi, beklentilerin karslanmamasi
isin gereksinimlerinde ve kisinin yasam standartlarmda bir takim degisikliklerin
meydana gelmesi, Orgiit icerisinde kisinin saldirgan davraniglara maruz kalmasi

bireysel sebepler arasmdadr (Karaca ve ince, 2016, 5.53).

2.4. Isten Aynlma Modelleri

Brakma niyetine yol acan siirecler, ana aciklayic1 modelleri sunarak daha iyi
anlasilacaktr. Bazlar1 elli yildan daha eski bir tarthe sahiptir, ancak bugiin hala
birgok ¢agdas cahsmaya rehberlk etmektedirler.

2.4.1. March ve Simon Modeli (1958)

March ve Simon (1958) "Organizasyonlar" adh eserde calsan devir hizina
liskin ik agiklayici teorilerden birini Onermektedir. Bu ik Oneri ileride ortaya
konulacak olan teorinin temeli olmustur. March ve Simon (1958) modeli geleneksel
idari karar teorisi kavramlarina dayanmaktaydi (Simon, 1960). Idari teori insanin
karar almasmin sistematikk ve diizenli bir silire¢ oldufunu savunmaktadir. Bu
nedenle, bu yazarlara gore, bir organizasyondan ayrilma veya bir organizasyonda
kalma karann iki faktdre dayanmaktadir: alglanan ayrima niyeti (perceived
desirability of movement) ve algilanan hareket kolayligi (perceived ease of
movement). Bu iki faktdr, bir bireyin bir organizasyondan ayrilma motivasyonunda
bagimsiz olarak c¢aligmaktadir. Organizasyondan ayrima arzusu, is tatmini ve i¢
transfer olanaklar1 ile aciklanmaktadir. Alglanan orgitten ayrilma kolayligi,
cahsanin is tatmini diizeyi ve kurulusuna ve / veya isine ahsmasi ile
acikklanmaktadir. Bu teori ¢alisan devir hizinin acgiklanmasi1 konusunda yapilan
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cahbsmalarin gelisimi igin Onemlidir, ¢iinki kullanilan iki kavram, ig tatmini ve
isthdam alternatifleri algisi, daha sonra kapsamh olarak incelenen iki kavram

olacaktr (Hulin, Roznowski ve Hachiya, 1985; Trevor, 2001).

Bununla birlikte, ortaya c¢ikismdan bu yana, bu teori elestirilere maruz
kalmstir. Ozellikle degerler, gecicilik ve normatif rasyonalite sorununu bir kenara
braktig1 icin elestirilmektedir (Argyris, 1973). Bu modelde elestirilen diger bir
konu ise smirli rasyonalite sebebi ile kisinin karar verme siirecinde tiim firsatlar1 ve
olasiliklar1 g6z Oniine alarak net bir karar veremeyecegidir (Chanut, Guibert ve
Dubois, 2011). Bu elestirilere ragmen, bu teorinin kalntilar1 bugiin hala birgok
cagdas modele dayanak olusturmaktadr (Steel ve Lundsbury, 2009).

2.4.2. Mobley'nin Modeli (1977)

Mobley (1977), is tatmini ile isten ayrima niyeti arasmdaki iligkinin
anlagilmasmi derinlestrmek amaciyla, goniillii isten ayrilmaya yol agan karar
verme siirecini aciklayan ik modellerden birini ortaya koymaktadw. Ona gore, is
tatmini ile isten ayrima niyeti arasmdaki iliskide ara baglantilar vardwr. Onun
modeli, cahsanin organizasyondan tamamen ayrilmadan Once yasadigi bir dizi

tutumu vurgulamaktadir. Bu tutum dizisi asagidaki Sekil 2.5°de gosterilmektedir:
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Sekil 2.5. Mobley Turnover Teorisi Modeli (Mobley,1997:237-240)

Bu modele gore birey, yaptigt isin degerlendirilmesinin ardndan memnuniyet
veya memnuniyetsizlik hissetmektedir. Memnuniyetsizlik, onu organizasyondan
ayrimayr diisinmeye ve ardindan ayrilma ile ilgili maliyetleri degerlendirmeye
yonlendirecektir. Daha sonra alternatif arama niyeti ortaya ¢ikacak, ardndan
alternatif araysslar1 ve bunlarm degerlendirilmesi gelecektir. Son olarak, kisi
alternatifleri mevcut isiyle karsilastiracak ve bu da isi bwrakma niyetine ve
nihayetinde kalic1 bir ayrihiga yol acacaktir. Siirecte bireysel farkhliklar ve isle ilgili
olmayan faktorler devreye girebilmektedir. Oregin; esin ayr bir sehre tasmmasi
alternatiflerin arastrilmasi niyetlerini etkilemektedir. Brakma karari aynt zamanda
diirtiisel bir eylem olabilir ve karar verme siirecindeki admmlarin sayis1 degisebilir.
Bu model aym zamanda isten ayrima niyetinin artan devamsizlik veya igyerinde
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pasif davraniglar gibi olumsuz organizasyonel etkilere sahip olabilecegi gercegini
de vurgulamaktadw. Mobley'm (1977) modeli, Ozellikle sundugu tanmmlarin
kavramsal ve islemsel belirsizligiyle ilgili sorunlar1 giindeme getiren Hom,
Griffethet Sellaro (1984) ve Miller, Katerberg ve Hulin (1979) tarafindan bazi
elestirilere maruz kalmstir. Bu modelin ampirik incelemesine dayanarak, Hom vd.
(1984), yalnizca Ongoriilen alternatifi baska bir yerde bir is olan bireyler i¢in gecerli
oldugunu savunmasi sebebiyle Mobley’in teorisini elestirmektedirler. Is giicii
piyasasindan kalict veya gecici olarak ayrilma gibi farkh secenekler varken sadece
bireym kendisine bagh bir secim olarak degerlendirmenin uygunsuz olacagi

konusunda elestiri getirmislerdir.

2.4.3. Price Modeli (1977)

Price (1977) personel devrinin belirleyicilerini bes bashk altmda toplanugtir.
Bunlar tazminat, ise alm, aragsal iletisim, resmi iletisim ve merkezilesmedir. Is
tatmini, bu bes degisken ile devir iz arasmdaki iligkide araciik rolii oynamaktadir.
Istihdam firsatlar1 gibi yapisal degisken de dahildir. Bu degisken, is tatmini ile isten
ayrilma arasmdaki ilisgkinin moderatorii olarak hareket etmektedir. Price (1977)
isthdam firsatlarm1  baska birr organizasyonda is bulma olasihig1 olarak
tammlamaktadir. Sekil 2.2'de gosterilen bu model, memnuniyetsizligin goniillii
ayriiga neden olabilecegini, ancak dis isthdam firsatlar1 nispeten yiiksek
oldugunda belirtmektedir.

Bu modelin de smrlklarinin oldugunu sdyleyebiliriz. Ornegin, Bluedorn
(1982) bu modeli, demografik degiskenleri belirleyicilere dahil etmedigi i¢in
elestrmektedir, c¢linkii bunlar degiskenler Orgiitii terk edip etmeme kararmda
Oonemli rol oynamaktadwr. Lee ve Mitchell (1994), bu modelin organizasyondan
ayrilmaya yol acan biligsel siireci dikkate almadigmi eklemektedirler. Model Sekil
2.6’da gosterilmektedir:
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Sekil 2.6: Lee ve Mitchell Modeli (Lee ve Mitchell,1994)

Birkag yil sonra, Price ve Mueller (1981), kalma niyetinin i tatmini ile isten
ayrilma arasmdaki iligkiye araciik eden bir degisken oldugunu one siirerek bu
modelin gelismesine katkida bulunmustur. Ayrica is tatmini belirleyicileri
(rutinlestirme, katilhm, dagtim adaleti ve ilerleme firsatlar1) ve kalma niyetini
(profesyonellik, egitin ve ebeveynlik sorumluluklari) eklemiglerdir. Bu model
Sekil 2.7'te gosterilmektedir.
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Sekil 2.7. Price Isten Ayrilma Modeli (Price,1981)
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2.4.4. Hom vd. Modeli (1992)

Mobley'in  (1977) modelinin deneysel gegerliligi hakkinda ortaya c¢ikan
sorulara yanitt olarak (Hom, Griffeth., ve Sellaro, 1984; Miller vd., 1979), Hom vd.
(1992), kisinin igini brakma diislincesi, is arama niyeti ve brrakma niyetinin tek bir
kavram olusturdugu daha smrli bir model 6nermektedir: geri ¢ekime niyeti (geri
cekilme biligleri).

Mobley’in (1977) modelinin deneysel gecerliligi hakkmda aldig1 elestirilere
yant olarak Hom vd. (1992); kisinin isten ayrilma niyeti, yeni bir is arama egilimi
ve emeklilik gbi (withdrawal cognitions) degiskenlerin bir araya gelmesiyle yeni
bir model 6nermistir. Model asagidaki Sekil 2.8’de gosteriimektedir:

-
| . |

Sekil 2.8. Homm Modeli (Homm vd., 1992)

Bu modelde, geri ¢ekilme niyeti, is tatmini ile isten ayrilma arasmdaki iliskiye
aracillk eder. Ayrica, issizlk oram bu modelde araci degiskendir, dolayisiyla is
tatmini ile geri ¢cekilme niyeti arasndaki iliskide ve geri ¢ekiime niyeti ile devir hizi

54



arasindaki iliskide bir moderator gorevi gorlir. Dustik issizlik orani nedeniyle daha
yikksek isthdam firsatlari, is tatmini ile isten ¢ikma niyeti arasmdaki ve ayrica
brakma niyeti, geri ¢ekilme ve brakma karar1 (devir hizr) arasmdaki iligkinin
biiyiikligiinii artrma etkisine sahip olacaktir.

Bu model ¢esith ¢caligmalarda kullanilan kendinden onceki modellerden giiclii
bir bicimde etkilenmesi sebebi ile, 6nceki modellere kiyasla gdrece daha az bilimsel

cosku uyandrmistir (Steel ve Lundsburry, 2009).

2.4.5. Lee ve Mitchell'in Acithm Modeli (1994)

Lee ve Mitchell, 1994 yilinda “Unfolding Model” ile ¢alisma alanma 6nemli
katkilarda bulunmuslardir. Bu model, bir ¢calisanin isten ayrilmasma yol acan siireci
anlamak i¢in gorintlii teorisinin (Beach,1990) ilkelerinden yararlanr. Bu teori,
bireylerin, sahip olduklar1 seceneklerin sahip olduklart goriintiilere, degerlerine ve
hedeflerine gore ne Olgiide karsiik geldigini degerlendirerek bir karar verdiklerini
varsayar. Bu model, 6nce Lee ve Mitchell (1994) tarafindan tammlanan, daha sonra
Lee, Mitchell, Holtom, McDaniel ve Hil (1999) tarafindan gelistirilmis bes
bilesenden olusmaktadir. Birincisi, organizasyondan ayrimaya yol acan karar alma

stirecini baglatan bir olay olarak tanmimlanan “soktur”.

Bu ani olay olumlu, olumsuz veya nétr olabilir kisisel baglamda ve (6r. Bir
cocugun ayrimasi veya gelisi), orgiitsel baglamda (&r. Isten ¢ikarmalar veya mali
skandal) veya isle ilgili (6r. Terfinin reddedilmesi) olabilir (Lee vd., 1999). kinci
bilesen, calisanin Onceden olusturdugu, genellikle gecmis deneyimlerine dayanan
ve bir sok durumunda harekete gegecek bir plam ifade eden ‘“‘senaryodur”.
Ugiinciisii, bireyin beklentilerini temsil etmesi ile ger¢ek olaylar arasmda bir
uyumsuzluk oldugunda ortaya ¢ikan “gériintii ihlalidir”. Dordiincii bilesen, is bir
calisanin bekledigi entelektiiel, duygusal veya finansal faydalar1 saglamadiginda
ortaya c¢ikan “is tatminsizligidir”. Son olarak, besinci bilesen, cesith alternatifleri
(baska bir is bulma, isgiicli piyasasindan c¢ekime veya okula geri donme gibi)
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kesfetmeyi  amaclayan  herhangi  bir faaliyeti ve bu alternatiflerin
degerlendirilmesini igeren “alternatif arayisidir”. Bu modelde dort etmen, goniillii
isten ayrilmanin birer tetikleyicisidir. Yol 1'de, normal olarak beklenen bir sok,
onceden olusturulmus bir senaryoyu tetikleyecektir. Karar hizli bir sekilde verilir
ve 1§ tatminsizligi dikkate almmaz (Es durumundan sehrr degisikligi gibi).

Yol 2'de bir sok, bireyin bir goriintii ihlali nedeniyle kurulusa olan bagmni
yeniden degerlendirmesine neden olur. Burada da is tatminsizligi dikkate ahnmaz
(Terfisi reddedilen birinin isi brakmasi gibi).

Yol 3, daha uzun bir siireye yayilir: Sok, goriintiinin ihlal edimesiyle
sonuclanir ve bu da ¢esitli alternatiflerin arastrilmasma ve degerlendirilmesine yol
acar. Is yerinde kendini tatminsiz hissetmeye baslar ve bu da onu isi brakmaya sevk
eder (Baska bir kurulustan cazip bir is teklifi alan bir kisi buna bir drnektir).

Son olarak, 4. yol, diger {gclinin aksine i3 tatminsizliginden
kaynaklanmaktadir. Bu yol daha uzun bir siire boyunca gergeklesir ve alternatifleri
bulmayi/bulamamayr ve degerlendirmeyi icermektedir. Mobley ve Price gibi
geleneksel modellere daha yakmndr.
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Tablo 2.4: Isten Ayrilma Kararina Etki Eden Etmenler (Lee et Mitchell ,1994)

1 2 3 4
Sok X X X
Senaryo X
Goriintii ihlali X X X
Is tatminsizligi X X
Alternatif arayis1 X Evet/Hayir
Ayrilma karary/ Otomatik/ ¢ok Kontrollii/ kisa Kontrollii/ uzun Kontrollii/ orta
Siirecin devam kisa derecede uzun
etmesi

Bu model c¢aligan devir hzini agiklamada biyik bir degisikligi temsil

etmektedir. Bashca katkisi, isten ayrimaya giden siirecin ani bir olayla
aciklanabilecegini gostermektir. Lee ve Mitchell icin sok, goniilli ayrihklar
lizerinde is tatminsizligi gibi duygusal veya biligsel faktorlerden daha etkilidir. Ote
yandan, bu model, ayrilmaya yol agan siirecte bireysel Ozellikleri dikkate almadig:

icin - ya da ¢ok az dikkate aldig1 - elestirilmistir (Steel ve Lundsbury, 2009).
2.5. Isten Aynlma Niyetinin Sonuclan

Calsan devir hizinin hem ¢aligan hem de orgiit icin olumlu ve olumsuz
etkileri bulinmaktadr. Ornegin; performans: diisiik ¢ahsanlarm isten ayrimalari
olumlu bir sonu¢ kabul edilebilirken; yetkin, egitimli ve yeri doldurulmasi zor olan
bir cahsanin isten ayrilmasi olumsuz etkiler arasmda degerlendirilmektedir
(Griffeth ve Hom, 2001). Morin ve Renaud (2009), yaptiklar1 c¢ahgsmada, diisiik
performans gOsteren veya diizenli olarak ise devam etmeyen ¢ahsanin isten
ayrilmasini  Orglit i¢in olumlu bir sonug olarak degerlendirmektedir. Bununla
birlikte kokli bir miisteri agma sahip olan, deneyimli ve performansi yiiksek bir
cahsanin isten ayrilmasi Orgiitiin zararma olabilecek bir olumsuz etkidir.

Goniillii  isten ayriimalar
olabilmektedir. Ornegin; dogum, esin farkh bir yere tasmmasi, ciddi hastaliklar ve

bazi durumlarda Onlenebilir veya kagmilmaz

Olim gbi sebepler isten ayrilmalarin  Onlenemeyen sebepleri arasmda yer

almaktadr. Bu tip ayrilmalar genellikle c¢ahsamn kisisel hayati ile ilgilidir.
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Calsanin yonetimle sorunlar1 oldugu, daha iyi oldugunu diisiindiigii baska bir
kurulugtaki bir i icin, daha yiiksek iicret veya daha iyi cahyma kosullar1 igin
ayrilma niyeti gOstermesi ise organszasyon tarafindan Onlenebilen sebeplerdir

(Campion, 1991).

Isten ayrimanin orgiitler agismdan bakildiginda olumlu ve olumsuz pek ¢ok
sonucu bulunmaktadir. Bu sonuclar asagidaki Tablo 2.5°deki gibidir:

Tablo 2.5. Isten Ayrilmanin Sonuglar: (Campion,1991)

Olumlu Sonuclari

Olumsuz Sonuglari

Diisiik
ayrilmalar

performansh  c¢alisanlarm  isten

Ise alma, oryantasyon, egitim gibi maliyetlerde
artig

Degisimle birlikte yeni bilgi ve teknolojilerin
entegrasyonu

Degisim maliyetleri

Politika veuygulamalarda degisimi dahakolay
yonendirebilmek

Fazla mesai maliyetleri

Kurum i¢i hareketlilik firsatlar

Sosyal yapmnm ve iletigimin bozulmas1

Yapmin daha esnek bir hale gelmesi

Yedek arayis1 ve egitiimesi sebebi ile
verimlilik kayb1

Istenmeyen davranislarda azalma

Yiiksek performans gosteren calisanin kaybi1

Maliyetlerin diismesi

Kalan ¢ahsanlarm memnuniyetinin azalmasi

Calisan devir hiz1 stratejilerinin olugturulmasi

Isten ayrilan ¢ahsanm orgiit hakknda yaydig
olumsuz itibar (olumsuz repiitasyon)
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Cabsanlarin giris ¢ikiglar1 orgiite canhlik katacaktr ve daha uzun siire hayatta
kalmasina katki saglayacaktir. Performansi disiik cahsanlarin isten ayrimalari
orgiit icin faydah olmakla birlikte cahsan devir hizina iliskin stratejiler belirlemek
gerekliliginin  dogmasi, belirli pozsyonlarla ilgili uygulamalarm ve gorevlerin
yonetim tarafindan gozden gecirilmesini saglayacaktir. Boylece baz oOrgiitsel
stiregler tyilestirilecek buna ek olarak 6nemli performans kazanimlar1 saglanacaktir
(Carmeli, 2005). Bu baglamda bir ¢alisanin deneyim kazandiktan sonra daha iyi
performans gosterecegine iliskin yaygm ianigin aksine, ¢ofu bireyin ise
basladiktan sonra standart bir performans diizeyine ulastigini belirtmektedir.
Aksine, yeni ¢alisanlarin daha idealist, motive, tyimser ve enerjik olma egiliminde
oldugu belirtmektedir. Hiyerarsik olarak iist kademelerde yasanan degisim bazi
durumlarda novasyona firsat saglamaktadwr. Degisim esnekligi arttracagindan
orgiit-cevre uyumu agisindan bir firsattir (Meyssonnier ve Roger, 2006).

Bazi durumlarda, 6zellikle organizasyonun stratejik yonelimlerinde biiyik bir
degisiklik yasadi@ginda goniillii isten ayrlmalar olumlu etki etmektedir. Bu
baglamda goniilli isten ayrilmalar, isten c¢ikarmalardan ve bunlarla iliskili
maliyetlerden ka¢gmmayir mimkiin kimaktadr. Olumlu bir bakis acisiyla,
rotasyonun ¢Oziilmesi zor olan veya c¢esith nedenlerle askida kalan belirli
catisjmalarin ¢oziimiinii tesvik etmesi muhtemeldir. Tersi bir bakis agisindan
bakidiginda isten ayrilmalar organizasyon i¢in isgiicliniin giicli bir sekilde
planlanmasmi gerektirmektedir. Performansi yiiksek c¢ahsanlarin kaybi, kilit veya
uzmanlagmis kisilerin isten ayrilmasi organizasyonu Onemli olgiide yavaglatacak tir.
Aynm zamanda isten ayrilmanmn Orgiit agismdan en belirgin sonucu cahsanin yerine
yeni biri alnrken harcanan enerji ve zamandr. Yeni bir ¢alisanin ise alnmasi ve
egitilmesi bazen aylar alabilmektedir. Bununla birlikte personel devir hizinin
yikksek olmasi, verimlilikte diisise sebep olacagi gbi hedeflere ulasmay:r da
zorlastracaktir (Price,2001).
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Personel devir hizinin yarattigi maliyetler pek ¢ok organizasyon i¢in endige
vericidir. Bu maliyetler dolayh veya direkt olarak Orgiitii etkileyebilir. Griffeth ve
Hom (2001), personel devri il ilgili maliyetleri T{ic genis kategoride
gruplandirmuglardrr. Ik grupta calsanin isten ayrilma maliyetlerinden direkt orgiitii
etkileyen c¢ikis islemleri, istihdamin sona erdirilmesi ile ilgili olan islemler (belirli
kayitlardan ¢ahsanin detaylarmin c¢ikarlmasi gbi), maas bordrosu ve kidem
tazminat1 gibi maliyetler bulunmaktadir. Bu maliyetlere kimi zaman belirli
dosyalarm devri ile ilgili idari maliyetler eklenmektedir. Isten ayrlan ¢ahsanin
ikkame maliyetlerine gelince; bos pozisyona c¢alsan atanmasi, idari igler, ise alim
hazirhiklary, is gorlismeleri, On testler, smavlar, toplantilar, seyahat giderleri gibi
maliyetler bulunmaktadir. Son olarak, iiglincii kategori, yeni gelenlerin egitimi ve
oryantasyonu ile ilgili maliyetleri ifade etmektedir. Daha spesifik olarak, bunlar
resmi bir egitim programi, dokiimantasyon ve deneyimli c¢ahsanlarla yem ise
alnanlarin atanma siireleri tarafindan olusturulan maliyetlerdir. Bununla birlikte,
isin karmasikliginin derecesi, etkili bir performans diizeyine ulasmak i¢in gereken

egitimin uzunlugunu biiyiik dlgiide etkileyecektir (Cascio, 1991).

Tiim bu somut maliyetlerin yam swa, cahsanlarin demoralize olmalary, is
yikkiiniin artmasi, islerin aksamasi, giiven duygusunun azalmasi, yeni ise baglayan
cahsanlarin yonlendirilmesi ve denetlenmesi ile ilgili endiseler isten ayrilmanin

orgiit acismdan olumsuz sonuglar1 arasmdadr (Griffeth ve Hom, 2001).

Isten ayriimanin orgiitsel etkilerinin yam: sra, hem isten ayrilan ¢alisan hem
de orgiitte kalp cahsmaya devam eden ¢alsanlar agismdan sonuglar1 vardr. Bu

sonuglar Tablo 2.6’da gosterilmektedir:
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Tablo 2.6. Calisanlar Acisindan Isten Ayrilmanin Sonuclar: (Griffeth ve Hom,2001).

Olumlu sonuclar

Olumsuz sonuglar

Isten ayrilan ¢alisan agisindan

-Maas zammu

-Kariyer gelisimi

-Daha iyi kigisel-ig dengesi
(6rnek: azaltilmig stres,
becerilerin daha iyi kullanilmasi,
daha fazla ilgi)

-Yeni bir ortamda yenilenen
uyarim

-Verimlilik algisinmn
iyilestirilmesi

-Kendini gelistirme

-Kidem kaybi, ¢calisma kosullar
veya belirli avantajlarda diisiis
-Ailelerin ve sevdiklerinin
iliskilerin bozulmas1

-Yeni bir isin yarattigi
beklentiler sonucunda ortaya
¢ikabilecek olas1 hayal
karikliklar1

-Degisimin neden oldugu belirli
icretlerde artis (6rmek: Konut
kredisi)

-Gegisle ilgili stres

-Kariyer regresyonu

Orgiitte kalan ¢alisanlar

agisindan

-Sirket i¢i mobilite i¢in daha
fazla firsat

-Yeni is arkadaglarmdan gelen
uyaricilar

-Daha fazla memnuniyet
-Daha fazla uyum

-Daha fazla baglilik

-lletisimde sorunlar

-Is arkadaslar1 arasmda sinerji
kaybi1

-Is tatmininde diisiis
-Degigim aramasi sirasinda
artan is ytki

-Uyum azalmasi

-Etkilesimde azalma

Cahsanin isten ayrilmasi ile ilgili elde edecegi pek ¢ok avantaj vardr. Kisiler

kendilerine daha uygun olan, becerilerini ve yeteneklerini daha iyi kullanma

firsatlarma sahip olacaklar1 islere ge¢mek istemektedirler. Isten ayrilma niyeti, kisi

is uyumunun daha yliksek oldugu islere gecmesi ile birlikte daha iyi bir is-kigilik

dengesinin saglanmasinda etkili olabilmektedir. Yeni bir is yeni bir rol iistlenmek,

yeni Orgiite baghligin artmasi ve kariyerde ilerlemeye katkida bulunmaktadir

(Moblay,1982).
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Isten ayrima, c¢alsanin isten ayridiktan sonra kalan calbsanlar agismdan da
olumlu  sonuglar  dogurabilmektedir.  Ozellkle  &rgiit ici  hareketliligin
arttrilmasinda bir firsat olarak degerlendirilebilir. Boylelikle orgiit icerisindeki
baska bir cahsanin kariyerinde ilerlemesinin  yolu agimis olur. Ayrica is
arkadasmin belirli zayif yonlerinden sikint1 ¢eken bir cahsan, yeni ige alnan cahsan
lle bu sorundan kurtulmus olacaktr (Staw, 1980). Diger taraftan isten ayrimanin
kalan calisanlar iizerinde olumsuz etkileri de s6z konusudur. Calisanlarin moral
olarak ¢oOkiintii yasamalari, c¢alsanlar arasmda etkilesimin azalmasi, is tatmininin
azalmas1 ve kurulusa yonelk olumsuz tutumlar bu etkilerden bazlaridir. Kurum igi
hareketlilik olumlu olarak kabul edilmesine ragmen, istedigi pozisyonu elde
edemeyen cahsanlar i¢cin hayal kwiklhigi olusturabilmektedir. Buna ek olarak, is
yerinde kalan calsanlar ayrilan kisinin gorevleriyle iliskili bazi gbrevleri yerine
getrmekte  zorlanmaktadw.  Yapilan isin  kaltesi boylesi bir durumda
zedelenecektir. Is yikiiniin artmas1 ise stres ve giivensizligin artmasma neden olur

(Mowday vd., 1982).

Isten ayrilan c¢alsan icin isten ayrimanin olumlu sonuglarmin oldugu gibi
olumsuz sonuglar1 da vardr. Kidem kaybi yasayabilir, is degisikligi stres kaynagi
olabilir, eger isten ayridiktan sonra baska bir yere gitmesi gerekiyorsa aile ve
sosyal baglarm tehdit edilmesi ile karst karstya kalabilmektedir (Ornegin; esin
kariyeri, ¢ocuklarm okul degistirmesi vb.). Tim bunlara ek olarak yeni is ile ilgili
beklentilerde hayal kiriklig1 yasayabilmektedir (Holtom vd., 2005).

2.6. Yabancllasma Kavram

Yabancilasma kelimesi latince kokenli bir kelimedir. Kokii « alieno » fiili
olan kelime, « alienation » « baskasi, yabanct » anlaminda kullanilmaktadir.
Yabancilasma; giigslizliigli, anlamsizligi, kuralsizligy, sosyal tecridi, kiiltiirel
uzaklagsmay1 ve kendine yabancilasmayi ifade etmektedir (Geyer, 2004).
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Yabancilasma kavrami, Rousseau, Hegel, Feuerbach ve hepsinden onemlisi
Marx tarafindan diisiince ve felsefe tarihinde dogrudan ve somut bir sekilde ortaya
atimistir. 18. ve 19. yiizyillarda yabancilasma konusu iizerinde en ¢ok ¢alsan, bu
konuyu analiz eden ve genisleten isimler olmalarindan dolayl, yabancilagma
kavramui konusunda ik akla gelen isimler olmuslardir. Ancak, yabancilagma
sorununun bazen felsefe, hukuk bilimi ve siyasi ekonomi tarihinde, bahsettigimiz
distiniirlerden ¢ok farkh bir sekilde, daha az ayrmtii ve anlasilmasi1 daha giig
olacak sekilde ele alndigr gorilmektedir. Yabancilagsma kavranmu 19. ve 20.
yiizyillardan once, biiyik Olgiide farkh ve karigik entelektiiel, felsefi ve manevi
boyutlarda bir sorunsal olarak ortaya c¢ikmustr. Daha sonralari yabancilagma
kavrami, ekonomi biliminde, hukuki diisince ve felsefede giderek daha fazla
tartisilan bir kavram olmustur (Foufas, 2016).

Felsefe tarihi agcismdan bakidiginda yabancilasma kavrammna iliskin akla ik
gelen isim olarak Hegel'i isaret edebilmekteyiz. Hegel yabancilasma diislincesine
bir bagkas1 olma fikri ile bakmaktadr. Ardmdan toplumsal ve iktisadi anlamda
yabancilasmay1r ele alan Karl Marx olmustur. Hegel yabancilasmayr biling
diizeyinde tutmaktadr ; Marx ise yabancilasmay1 materyalist bir pencereden iktisat
lle iliskilendirmekte ve tretim siirecini yabancilagsmanin asil sebebi olarak

degerlendirmektedir (Aydogan, 2015).

Yabancilasma bir kisiyi veya bir seyi diger basgka seylerden uzaklastiran,
yabanc1 hale getiren olusumdur. Felsefi anlamda baktiZimizda, yabancilagma
kavrammin nesnelerin kisinin  bilincinde yabanci, uzak, ilgisiz bulunmasi ;
oncesinde ilgi duyulan durumlara karst kayitsizlk, ilgi duymama, bikkmnlik,
tiksmme hissetme olarak agiklandigmi gormekteyiz (Cevizei, 2010: 1617).

Yabancilagsma kavraminm ve miilkiyet sorununun c¢ok derin sosyal ve
ekonomik doniistimlerin yasandigi Avrupa tarihinde, kapitalizmin dogma siireci
olan 17. ve 18. yiizyilda ortaya ¢ikmasi da tesadiif degildir. Bu donem insanoglunun
hukuk anlayisina, miikiyet sorununa ve miikiyet hakki anlayisina G6nemli
degisiklikler getirmektedir. Bagka bir deyisle, bu donem, Marx'm feodal iliskilerin
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¢oOzilmesi ve kapitalizmin dogusu olarak belirledigi tarihsel zamandr (Foufas,
2016).

2.6.1. Yabancillasma Siirecinin Asamalan

Asama 1- Nesnellestrme. K. Marx’m felsefesinde nesnellestirme yaratma
eyleminin gerceklestigi andr. Insan iireterek kendisini iiriiniinden aymr, insani ve
yaratiigmi birlestiren bagda bir kopma olur. Bu asama tek basma yabancilagma

olarak adlandrrilamaz, ancak yabancilagsmanin gergeklesecegi zemini hazirlar.

Asama 2- Elden Cikarma. K. Marx'm belirttigi gibi, iiriin 6zerk bir varolusg
kazanr ve "yabanci bir gii¢" olur. Insan, yabanci bir varolusa sahip olan kendi
tiriinlinden mahrum kaldigmi1 gormektedir. Artik iiriin isciye ona ait degidir. Bu
asamada is¢i miilksiizlestirilmistir.

Asama 3- Kolelestrme. Bu asamada, yaratan kendi yaratimina kolelestirilir.
Artik insana hakim olan iiriindiir. Uriin elden cikarildiktan sonra onu yaratani

kolelestirmektedir.

2.6.2. Karl Marx ve Yabancillasma Kavramm

Marx, eserlerinde yabancilagma kavrammi daha aciklayic1 ve destekleyici bir
bicinde mceleyebilmek adma baz kavramlarla birlikte kullanmaktadir. Bu
durumda, yabancilasma kavramnin tamamlayict kavramlarla iliskili oldugunu
sOylemek miimkiindiir. “Marx’m orijinal Almancasinda bu kavram igin farkh
anlamlar tastyan birka¢ degisik kelime kullanildig1 i¢in -nesnelesme, uzaklagma ve
tiiriine yabancilasma gibi- yardime1 kelimelere ihtiya¢ duyulmustur” (Bocock, 2005
:53).

Is olgusu, Karl Marx'm diisince diinyasmda onemli bir rol oynamaktadir.
Karl Marx felsefesinde ve diistincesinde bu olguyu farkli boyutlariyla gérmekteyiz.

64



Karl Marx diislincesinin temeli oldugunu soyleyebiliriz. Marx’a gore, is ile birlikte
msanlik kendi varh@ini kantlar ve somut varolusunu yeniden ortaya koyar. Bu
durumda insan olma ve doga arasmdaki arabuluculuk gorevini is yani ¢aligma
Ustlenir. Karl Marx, bize, msanlarin hayatta kalmalarmin bir sartmin {ireterek
varoluslarini  sekillendirdigini sdylemektedir. Marx i¢in ¢aligmanin nsamn 06zii
oldugunu, yani onu o yapan sey oldugunu sdyleyebiliriz (Cadet,2014). Karl Marx
icin 15, msamn Oncelikli 6zidiir. Bu durum, msanin neden is yoluyla varolusunu
gerceklestigini agiklar. Ikincisi, insanin gida, bakim, giyim vb. gbi ihtiyaclar:
karsilamak icn doga ile olan iliskisidir. Cahsma aym zamanda diger ihtiyaclari
kargilayacak araglar1 da tiretmelidir. Bu nedenle is, is olmasi i¢in bir nesne haline
gelmelidir. La privation de monde'daki Franck Fischbach'a gore, nesnelestirilmis
cahsma 'birktirilmis, yiZilmis, bir seye yatmrilmis, kisacast i birktirilmis ve
halihazirda mevcuttur" (Frischbach, 2011).

Insan ve doga arasmda vazgegilmez bir iliski vardr. Insan icin doga
vazgecilmezdir, msanin cahsmasi ve yasamasi i¢cin gerekli olan alt yapyr doga
saglamaktadir. Iscinin kendi iirettigi iirine yani emegine yabancilasmasi insan-

doga iliskisinde bir ¢tkmaz yaratmaktadir (Aydogan, 2015):

“...is¢i emegiyle digsal diinyaya,duygusaldogayanekadar ¢ok sahip olursa, kendini
iki bakimdan dayasamaraglarmdan yoksun kilmis olur: ilkin, duyusaldigsaldiinyaya
gitgide onun kendi emegine ait bir nesne olmaktan ¢ikar; sonrada dolaysiz anlatimiyla

yasama aracl, fiziksel beslenme araci olmaktan habire uzaklagir.” (Marx 2014:76)

Buradan hareketle is¢i doganmn ona sunmus oldugu yasam araglarini
sahiplendik¢e, onlar1 kabullendik¢e kendi nesnesinin kdlesi olmaktadr ¢ikarimina
varmaktayiz. Is¢ci ne kadar iiretirse kendisi o kadar yoksullasir, is¢inin

yabancilagsmasi ile {irettigi nesne ve kendisi arasmnda ters orant1 vardr.

Karl Marx, bunlara ek olarak kapitalist sistemin emek giicliniin 06ziini
kaybettigini de eklemektedir. Kapitalist sistemde artik iscinin varl§ini iddia
etmesine izin verilmez. Karl Marx'm /844 Elyazmalari'nda emegin yabancilagmasi,

yabancillasmis emek dedigi sey budur. Nesnelestirme siireci olarak cahgmak,
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calisan Ozneyi yok eder. Ikincisi, nesne iiretme siirecinde kaybolr. Karl Marx,
sorunun i§ olmadigini, elestirilecek olann kapitalist sistemde aldigi bigim oldugunu

savunmaktadir. Boyle bir durumda nesnelestirme yabancilasmadan —ayirt
edimelidir (Cadet,2014).

Marx'ta yabancilagsma, msanm faaliyetinin {iriininden yoksun bwakan ve
iscinin  ¢ahsma  ilisgkisine yerlestirilmesi  gereken Ozel milkiyete dayanir
(Dejours,2006). Sosyal smf ayrminin hiikkiim siirdiigii kapitalist toplumda isci ii¢
farkh sekilde yabancilastirilr :

-Urettigi emegin ¢ogu isciden alnmaktadir,

- Iscinin kendi etkinligi kendisine farkh ve yabanci hale gelir, bir baskasmin
etkinligi olarak kabul etmeye baglar,

- Faaliyetinin araglari, faaliyetinin nesnel kosullar1 ondan geri alnir, artik tiretilen
nesne baskasma aittir ve faaliyetine kendisi yabancilasmistir. (Fischbach,2006, s.14-15).

Temelde Marx’a gore bireysel, canh ve 6znel olan ¢alisma bu siirecte isci icin
cok siddetli olmaktadir. Ciinkii siire¢ is¢inin emegine yabancilagsmasina yol agmistir
(Dejours,2006).

Karl Marx, Hegel ve Feuerbach'm yaklagimlarindan koparak, tiim
nesnelestirmenin ~ yabancilagma olmadigin1  belirterek,  nesnelestirmeyi
yabancilasmanin  gerekli kosulu halne getirmistir. Karl Marx'a gore,
yabancillasmay1 yaratacak olan kosullardan biri belirli bir nesnelestirme olacaktir.
Isin gergeklestirilmesi, {iretim &znesinden (isgiler) ayrimaktadir. Bdylece emek
tiriinleri  kendi treticilerine bile yabanci hale gelmektedir. Bu durum emegin
yabancilasmas1 olarak adlandmrilr. Ozne, kendisini ¢alisma nesnesinden ayrarak
aym zamanda kendisi de bir nesne haline gelebilir. Ozneye yabancilasmanin veya
Georg Lukacs'm “seylesme” dedigi kavramin en u¢ smir1 olan nesnelestirme
olgusunun varhgm gormekteyiz. Oznenin is yoluyla doniistiriildiigii bu iki
durumda Ozne, varolus kosullarindan mahrumdur : O fakirdir ve kendisinin bir
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pargasmdan ayridr. O, Franck Fischbach'm da soyledigi gbi, ise yarayan bu

nesnelestirme  siirecini takip ederek "nesnesiz" dir (Cadet, 2020).

Karl Marx’m Ogretisinde 6zel miilkiyetin ¢ikmast ve is bolimii olgulari
yabancillasmanin ¢ikis sebepleridir. Calstig1 iste yeri ve ekonomik rolii belirlenen
msan, kendi ¢ahsma bi¢imini diizenlemekten ve emegi ile irettiklerinden yoksun
kalmakta, once kendinden sonra diger insanlardan uzaklagmaktadwr. Kapitalizmde
Marx’a gore bir igin yaratim stireci is¢iler acismdan baski anlammna gelmektedir.
Emek zora dayanmakta, zora dayanan emek « yabancilastirict ara¢ » olarak
kullanilmakta ve tiim degerin paraya yiklenmesi kisisel iliskileri msanhk dis1
kimaktadir (Demir, 2018).

Insanmn nesnel ve dogal bir varlk olarak kendisini dissallikla zorunlu bir iliski
icinde bulmasi gercegi yabancilastirict degildir : Karl Marx'a gére yabancillagma
dogayla bdylesine hayati bir iliskiden kendisni koparmasi gergegidir. Eserin
nesnelestirilmesinde, aktiften edilgene, Oziyle c¢elisemeyen bir gecisi her zaman
gorebilmekteyiz. Daha ziyade, bu iretken faaliyetin Oziidiir. Bununla birlikte,
calsmay1 nesnelestirme siirecinde yanhs bir sey yoktur. Bu nedenle, Karl Marx i¢in
nesnelestirme, Hegelin Tmnin Fenomenolojisi adh kitabmda iddia ettigi gibi bir
yabancilasma degildir. Karl Marx, isin nesnelestirilmesinin ka¢mlmaz ve gerekli,
hatta msan icin olumlu oldugunu savunmaktadir. Ancak Karl Marx, Franck
Fischbach'in anlaminda, is¢inin "nesnesiz" oldugu bir isin nesnelestirilebilece gini
kabul eder. Bu is¢i, sermaye olan baska bir 6znenin nesnesi bile olabilir. Isi
kalteden yoksun kilan bir i / sermaye iliskisinde, cahsmak sadece zenginlik
yaratmaktadir. Metaya bir deger olarak atifta bulunulur. O artkk ¢alisan dogal bir
bireyin mevcut, aktif giicii degildir. Karl Marx'taki "yabancilagsmis emek" kavrami
buradan gelmektedir (Cadet, 2020).
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2.6.3. Hegel ve Yabancilasma

Hegel Alman idealizm akmunin 6nemli isimlerinden ve felsefe tarthinin de
kirilma noktalarimdan biridir. Hegel’in felsefesine gore varlk, aym diistinceler gibi,
strekli gelisir ve degisir. Bu degisimde temel olan kendini acan ve belli bir erege
yonelen ilke mevcuttur. Ilke burada Mutlak, Akil, Tin yada Geist’tir. Hegel burada
Geist’t evrenin Otesinde bir varlk degil biitlinlesik bir evreni anlatmak icin
kullanmistwr.  Diyalektik siirecte Geist kendini tanima ve bilme, kendini
gerceklestirme vardr. Ik asamada Geist veya Tin disarrya agimamistir, kendi
basmadir (Bozkurt 2009 : 51).

Hegel yabancilagsma kavramini dini bir olgu olmaktan c¢ikartarak ona felsefik
ve bilimsel bir boyut kazandrmustir. “Tinin Goriingiibilimi” adh eserinde
yabanclasmadan insan ve doga iliskisini sorgulayarak bahsetmektedir. Insam
tarihsel bir varlk olarak gormesi, biitiin varlklar gibi nsan varhgmin da mutlak
tinde (bilingte) bulinmasi gerektigi disiincesini dogurmustur. Hegel bilinci {ig
asama ile agklamaktadw. Bunlar “Us, Ruh ve Biling Birlesimi”dir (Sarpkaya ve
Yimaz, 2009).

Varhgmn kendini digsallastirmasini Hegel « mutlak ruh » diger bir deyisle
geist olarak adlandrwr. Varlk kendini digsallastrdiginda cisimlesen sey dogadir.
Mutlak varhgm Oziine donmesi ve kendi digmda bir gergekliin olmamasinin
farkma varmasi ile yabancilasmadan kurtulmasi gergeklesir. Hegel felsefesinde
buradaki asil aktdr mutlak varhgm viiciit buldugu insandr. Insanlk tarihindeki
doniim noktalar1 mutlak ruhun kendi 6ziine donisiidiir. Hegel felsefesinde varolan
bu durum Marx tarafindan somutlastirilarak daha nesnel bir nitelik kazanacaktir.
Ciinkii “Marx, emek ve insan dogasi arasmda dogal bir iliski olduguna mandig:
halde bu iliskinin kapitalizm tarafindan engellendigini diisiinmektedir. Saptrilan bu
iliskiyi yabancilagsma olarak adlandrmaktadir” (Ritzer, 2014: 164).
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2.6.4. Ludwig Feuerbach ve Yabancilasma

Ludwig Feuerbach'n dini-elestirel eserinin konusu Hristiyanhgm Ozi (Das
Wesen des Christentums) hem dinin, 6zellikle Hristiyanligin 6zii, hem de msanli1gin
0zidiir (Feuerbach 2013). Ludwig Feuerbach, dini, insanlar ve hayvanlar arasmdaki
temel farkhliklara kadar takip eder. Feuerbach'a gbre hayvanlar tam anlamiyla
dindar ya da bilingli olarak farkmda degilken, msan tiir islevlerini diisiinerek ve
konusarak yerine getirir ve yalmzca benmerkezci davranmaz, kendi tiirliyle stirekli
iliski icindedir. Dinde insan, kendi birey-otesi (yani tlire 0zgii) 0ziinii nesnelestirir
ve boylece kendisine bir tanr1 yaratw. Tanri, Feuerbach'm temel insan niteliklerinin
insanlar tarafindan yansitilmasi oldugunu iddia eder (Schmieder 2004), bu nedenle
teoloji antropolojiye ve dini elestiri hiimanizm ve aydmlanmaya doniisiir:
"Tanrinin 6zii, nsan dogasmdan bagka bir sey degidir veya daha iyi degidir:
msanligin 6zl armmus, bireysel insan varhgmin kistlamalarindan 6zgiirdiir."

(Feuerbach 2013).

Insan dogasmin Tanrfda nesnelestirilmesi yoluyla, bireyin ayrismas1
gerceklesir. Bu baglamda, gercek bir tiir-varlk olarak akil, insan projeksiyonunun
hem kokeni hem de 6zii ve dolaysiyla dinin 6ziidiir, msanlifa dair bireysel ve 6zel
her sey insanhkta kalr. Ozne, tiir ger¢ekliginde hicbir tatmin bulmadig: icin, ayrilir
ve kendisini Tanrisma yanstwr. Ancak Feuerbach'a gore, tersine egilim de
dogrudur. Din aracihgiyla, "tirlerin igsel c¢atigmasi" baglangicta saglanrr ve
msanligin 6z nsanliktan ayrimistir (Schmieder 2004).

Din elestirisinde Hegel’den fazlasi ile etkilenmis olan Feuerbach felsefesinin
ana konusu din elestirisidir. Hegel felsefesinde gercekte varolan Geist ya da Tin’dir,
tim tikeller biitiinle iliskileri dogrultusunda anlam kazanrlar. Feuerbach ‘ta ise
gerceklik insandwr. Feuerbach bu noktadan hareektle Hegel'in yabancilasmasini
elestrmektedir : “Feuerbach, Hegel'in dogann Mutlak Tinin kendisine
yabancilasmis bicimi oldugu goriisiine karsi ¢ikarak, insanin kendine yabancilagmis
bicimi olarak, msamin kendine yabancilasmis Tanrt degil Tanrmm kendine

yabancilasmis insan oldugunu ileri stirer.” (Erdost 2010 : 11).
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2.7.Orgiitlerde Yabancilagsma

Tarthsel bir bakis agis1 ile yaklastigimizda yabancilasma kavrammin
kokenlermi Marx’m eserlerinde gormekteyiz. Cahsmanm msanin  dogasinda
bulunan temel bir yon oldugunu ve bu ‘“thtiyacin” en iyi karslanma seklinin
cabsmak oldugunu savunmustur. Orgiitsel yabancilasma kavrammm kokenleri
konuyu cok perspektifli sekilde ele alan Seeman tarafindan vurgulanmistir. Ise
yabancilagsma, cevredeki baska bir unsurla ve gérevden psikolojik olarak ayrimayla
ilgili olarak bir ayngma durumu (bilissel bir ayrilk duygusu) olarak da ele
almmistr (Banai ve Reisel, 2007).

Seeman (1991)’e gore yabancilasma ile ilgili ¢aligmalar bir ¢esit “tutarsizlik”
kavrammi barmdirmaktadr. Is yerinde meydana gelen bu tutarsizlik, nesnel ¢alisma
durumuna iligkin durum ve kisinin algy ihtiyag, deger, idealler, arzular veya
beklentiler gibi kigisel yargilar1 arasmda olusan uyumsuzluk olarak karsimiza
¢cikmaktadr.

Diener (1984), yabancilagsmis is¢ilerin benlk saygisinin diisiik olabilece gi
gercegine isaret etmektedir. Korman (1966) ve Sirgy (1986), diisik Ozsaygili
calsanlarin daha diisik performans seviyelerine sahip olma egiliminde olduklarini
ve yabancilagsmis ¢ahsanlarin kendilerini yetersiz hissettiklerini, bunun da isten
tatminsizligine ve isten kagmaya yol acti@ini One siirmektedir (Efraty, Sirgy ve
Claiborne, 1991).

Orgiitsel yabancilasma, calisanlarin verilen isleri yapan birer makine olarak
goriilmeleri, oOrgiitin manglarindan ve degerlerinden koparak kendilerini yahtilmis,
yalmz ve yabanci hissetmeleri olarak tanimlanmaktadir. Bu yabancilasma durumu,
orgiit ve calsan arasmda baglarm kopmasma, calsanlarin kendilerini huzursuz

hissetmelerine neden olmaktadr (Ergun Ozer ve Oz¢mar Dirican, 2014).

Orgiitlerde calsanlarda meydana gelen yabancilasma sorununun olusmasinda

orgiitsel faktorler ve cevresel faktorler etkili olmaktadr. Ornegin yonetim tarzi,
oOrgiitlin yasadig1 gegmis olaylar, ¢aliganin gegcmis deneyimleri, Orgiitiin biiytkli g,
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bilgi akismm nasil gerceklestigi, calsma takmlarmin oOzellikleri, tretim sekli,
isbollimi, calgma sartlart benimsenen degerler ve manglar yabancilagmaya yol
acan Orgiitsel faktorler olarak kabul edilmektedir. Teknolojik ve ekonomik yapi,
toplumun yapisy, kiiltirel degerler, sanayilesme, kentlesme, politk ve hukuki yapi,
sendikal orgilitlenmeler ve kitle iletisim araglari c¢evresel faktorlerdir (Simsek vd.,
2006, s. 576-577).

2.7.1. Orgiitsel Yabancilasmanin Boyutlan

1960°h yillardan gliniimiize yabancillasma kavramu konusunda bir cok
cahsma yapimis, sadece kurumsal boyutta incelemenin yam swa amprik ¢ahgmalar
le de olgiilmeye cahsilmistir. Amerikali bir toplumbilimci olan Seeman 1959
yilinda “On The Meaning of Alineation” adl eserinde yabancilasmanin boyutlarini
belirlemistir. Bu boyutlar; “glicsiizliikk, anlamsizlik, kuralsizlik (normsuzluk),
cevreden uzaklasma ve kendinden uzaklasma” olmak tlizere bes kategoride

smiflandirilmaktadir (Elma,2003).

- Giigsiizliilk: Marxg1 bir bakis acist ile daha ¢ok kapitalist toplumlarda
gozlemlenen yabancilasma boyutudur. Kisi karsilastigi  olaylar karsisinda

davranglarini  kontrol edemez, kontrolinii saglayamaz (Seeman’dan  akt.

Biiyiiky1lmaz2007).

Bir fabrikada calsan isci, veya Universitede calsan bir akademisyen ait
olduklar1 Orgiitiin  kurallarini, politkalarin1 degistrmek ve tekrar diizenle mek
istediklerinde bunu gergeklestirebilmek icin yeterli derecede etkilerinin olmadigini
distiniirlerse ; veya c¢ok azetkili olabilecekleri kanisindalarsa burada yabancilagma

olgusundan soz edebiliriz (Halagoglu, 2008).

- Anlamsizhik: Anlamsizlk boyutu kisinin ¢evresindeki olaylar1 nasil
anlamlandirdigr ile iligkilidir. Seeman anlamsizligr “bireyin dogrularmm toplumun
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dogrular1 ile catiymasi ve kigsinin neye manmasi gerektifine dair karar verme
strecinde  yeteri kadar aydmlanmamasi” olarak tanimlamaktadr  (Akt.
Biiyiikyilmaz, 2007). Kisacasi anlamsizlk kismin  toplumun  degerlerini

anlamlandramamasdir.

Anlams1zligin  kaynad kisi ve ig arasmdaki ayrimdan ileri gelmektedir.
Kapitalist toplum diizeninde ve giniimiiz endiistrisinde i3 goren son ¢iktidan
haberdar  degildir, biitlinii  gbremedigi icin  neyn  parcast  oldugunu
anlamlandramamaktadir. Is gorenin  yaptig1 isin  de@erini  ve anlamini
kavrayabilmesi ve lirlin‘hizmet ortaya konurken kendi katkismin farkinda olmasi,
kisacas1 tiim isin biitliniiniin  gorebilmesi siireci anlamlandirmasina yardimci

olacaktr (Faunce’den akt. Fettahloglu, 2006).

Shepard’a gore anlamsizlk; kisinin ugragmakta oldugu faaliyeti ve
sonuglarini  anlamakta yetersizlk duymasmdan kaynaklanmaktadir. Is boliimii
biitiinlesmeyi engelleyici sonuglar dogurarak is gorenin sadece kendi yaptigi is
hakkmda fikir sahibi olmasi ve diger is arkadaglarmin yiiriittiigli faaliyetlerden
yeteri kadar haberdar olmamasma yol agmaktadr. Yaptiyi isin Orgiite katkisinin
farkindaligina ulasamayan isgéren yapti is ile calistigr isletme arasmda bir bag
kuramamaktadir (Biiylkyillmaz, 2007).

- Normsuzluk: Bu kavram ik kez Durkheim tarafindan kullaniimistir.
Normsuzluk tiim toplumbilimciler ve Durkheim tarafindan bir toplumun veya
topluma mensup iiyelerin nerede, nasi, ne sekilde davranmalarini sekillendiren
normlarm  veya toplumsal kurallarin saygmliklarinin  ve etkilerinin azalmast
seklinde tanimlanmaktadir. Normlara olan baghlik azaldik¢a toplumu olusturan
bireylerin diizensizlik, basibozukluk, kargasa, karamsarlk gibi egilimlerinin arttig
gozlenmektedir (Bayhan’dan akt. Elma, 2003).

- Kendinden wuzaklasma (Kendine yabancilasma): West’'e gore

kendine yabancilagsma calsanin yaptigi isi ve ¢ahismayi digsal bir deneyim olarak

72



nitelendirmesi, bunun sonucunda kendini dissallastirmasi, kendinden ayr1 hakim
olan bir glic olarak gormeye basladiyt durum olarak tanmlamaktadir
(Fettahoglu,2006). Eric Frommun “The Sane Society” adh eserinde, kendine
yabancillasmay1 “kisinin yetenek ve giiclerini kendisnin digmda gormesi, kendini
yabanci olarak hissetmesi” seklinde tanmmladigimi goérmekteyiz. Bu durumda kisi
kendini i¢ diinyasinin merkezine koyamamakla birlikte, kendi hareket ve
davranslarinin  yaraticisinin kendisi oldugunu da anlayamaz. I¢ diinyas1 ile bag
kesilen insan diger insanlarla iliski kurmakta zorluk ¢eker. Davraniglar1 ve bu
davranglarin sonuglart kisiyi yonetmeye baslamaktadwr (Biiyikyilmaz, 2007).

- Cevreden Uzaklasma (Yahtilmishk-Soyutlanma): Kisinin kendisini
bulundugu ¢evreden soyutlamasi bagskalaryla iletisime gecmekten kagmmasi
seklinde tammlanmaktadwr. Bu ka¢mma davranis1 kisinin  kendi psikolojisinden
kaynaklanabilecegi gibi dis etkilerden de kaynaklanabilir. Kisi samimi ve kendini
merkeze koydugu iletisim ortammndan uzaklasarak daha bireysel, daha soguk ve
nesnel bir yapiya biiriiniir. Toplumda kabul gérmeme, kisinin kendini diglanmig
hissetmesi ve yalmzhik bu durumun sonucudur (Halagoglu, 2008). Blauner
cevreden diger bir deyisle i ortammdan uzaklasmanin Orgiitsel amaglar ile
Ozdeslesmeme, calisma ortamma ait olamama ve bunlart anlamlandiramamakla
iliskilendirmektedir. Bununla birlikte, is ortammin fiziksel kosullary, tasarimu,
makineler, kismin diger c¢alganlar ile olan iliskisini smrrlandrabilir ve
yabancillasmaya neden olabilir. Kisi toplumsal iletisim duygusunu yitirdiginde
grupla ve cevreyle olan iletisimi azalr. Bu durum orgiite baghligin azalmasi, kiside
asosyal kisilik Ozelliklerinin  gozlenmesi gibi sonuclar  dogurabilmekted ir
(Minibas,1993).

73



2.8.1lgili Arastirmalar

Obakan (2019), “Kisi-Is Uyumu’nun Ise Adanmuslik Uzerindeki Etkisinde
Psikolojik Sermayenin Diizenleyici Etkisi: Istanbul’da Ozel Sektorde Cabsanlar
Uzerine Bir Arastrma” adh cahbsmasmda kisi-is uyumu ile adanmuslik arasmda
pozitif yonli bir iliski oldugunu, psikolojik sermayenin kisi-is uyumu ve ise
adanmiglik arasinda diizenleyici bir rolii bulunmadigint ortaya koymustur.

Yasar (2009), “Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinm Alglanan Yeterliligi, Kisi-
Kurum Uyumu, Kisi-Is Uyumu Ve Kaygi Arasmdaki lliskiler” adh yiiksek lisans
tez cahsmasinda insan kaynaklar1i uygulamalarmm yeterli ve dogru dlgiide
uygulandigr miiddetce kigi-is uyumu ve kigi-Orglit uyumunu arttrdigi  sonucuna
ulasmustir.

Ucanok (2008), “Cahsma Degerleri Calbsmanin Merkeziligi ve Kisi-s
Uyumunun Orgiitsel Vatandashk Davranslar1 Uzerindeki Etkisi” isimli doktora tez
cahgmasinda Orgiitsel vatandashk davramsinin ¢alisma degerleri ile aciklanabildigi
ve kisi-is uyumu sartmin zayif oldugunu ortaya koymustur.

Senel (2021), “Kisi-Is Uyumu ve Ise Tutulma Iliskisi: Isi Bicimlendirmenin
Aracilik Roli” adh yiksek lisans tez ¢alismasinda kisi-is uyumunun ige tutulma ve

isi bicimlendirme degiskenlerini poztif yonlii yordadigi sonucuna ulagsmistir.

Akman (2021), “Kisi-Is Uyunmu ve Kisilk Ozelliklerinin Calsan Is
Performans1 Uzerindeki Etkileri” adh cahsmas1 sonucunda bes biiyik kisilik
Ozelliklerinin kisi-is uyumu iizerinde olumlu etkileri oldugu ortaya koymustur.

Kzl (2020), “Kisi - Is Uyumu Kariyer Baghhgi ve Oz Yeterlilik Arasmdaki
fliskiler ve Bir Arastrma” adh arastrmasi sonucunda kisi-is uyumu ile kariyer
baghlig1 arasmda pozitif yonli bir iliski oldugunu, aym zamanda kisi-is uyumunun
0z yeterlilik iizerinde de olumlu etkisinin oldugunu ortaya koymustur.

Giil (2009), Konya ilinde cesitli sektorlerde cahsanlar lizerinde yaptigr “Kisi-
Is Uyumunun Orgiitsel Vatandaslk Davranslar1 Uzerine Etkisi” adh ¢alsmasinda
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kigi-is uyumu ve Orgiitsel vatandaslik arasmda anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagmustir.

Can (2019), Kisi-Orgiit Ve Kisi-Is Uyumunun Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 Uzerine Etkisi: Bankacilik Sektdriinde Bir Uygulama™ adh ¢absmasinda
kisi-orglit uyumunun oOrgiitsel vatandashgir poztif yonde yordadigi, kisi-is uyumu
ve Orgiitsel vatandaglk arasmda da pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Ergin (2021), “Fizyoterapistlerde Kisi Orgiit Uyumu ve Tiikenmisligin Isten
Ayrilma Niyetine EBtkisi: Ankara ili Kamu Hastaneleri Oregi” adh gahsmasinda,
152 fizyoterapist iizerinde c¢ahsmig, tikenmislik ile kisi-Orgiit uyumu arasmda
negatif yonlii; tikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda ise pozitif yonli bir iliski
oldugunu ortaya koymustur.

Cetinkaya (2019), “Psikolojik Dayanklilk Ve Orgiitsel Yabancilasma
Arasmdaki {liski: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu, isten Ayrilma Niyeti Ve
Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyicilik Rolii’ adh doktora tez ¢ahsmasinda
psikolojik dayaniklilik ve orgiitsel yabancilagsma arasmda negatif yonli anlamh bir
iliski oldugu sonucuna varmustir. Bununla birlikte; kisi-is uyumu, kisi-Orgiit uyumu,
alglanan Orgiitsel destek ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin psikolojik
dayanklilk ve Orgiitsel yabancillagsma arasnda diizenleyici rolii oldugunu tespit
etmistir.

Ates (2020), “Kisi-Orgiit Uyumu, Orgiitsel Baghhk Ve Isten Ayrima Niyeti
Arasmdaki 1liski: Kisiler Arasi Catismanmn Diizenleyici Etkisi” isimli yiiksek lisans
tezinde kisi-Orgiit uyumu arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldigi; kisi-orgilit uyumu
arttikca Orgiitsel baghligin artti sonucuna ulasilmistir. Kisiler arasi ¢atismanin
diizenleyici rolii bulinmamaktadir.

Eroglu (2020), 581 is goren iizerinde yaptig1 “Is Yiikii ve Is Tatmininin Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde Kisi-Orgiit Uyumunun Roli: Kamuda Bir
Aragtrma” isimli ¢ahsmasinda is yiikii arttik¢a isten ayrilma niyetinin de arttigini;
is tatmini arttik¢a ise isten ayrima niyetinin azaldi§i sonucuna ulasmistir.
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Kasap (2019), “Liderlik Tarzi ve ise Yabancilagsmanin Isten Ayrima Niyeti
Uzerine FEtkisi” adl ¢alsmasinin sonunda liderlik tarzlarinin isten ayrima niyeti
lizerinde anlamhi bir etkisinin oldugunu ve ise yabancilagsma arttikca isten ayrilma

niyetinin artacagmni tespit etmistir.

Usta (2017), “Isletmelerde Farklliklarin Yonetimi ve Isten Ayriima Niyetine
Etkisi” adh arastrma sonucunda farkhliklarin iyi yOnetilmesi durumunda isten

ayrilma niyetinin azaldi1 sonucuna ulagmistir.

Atalay (2013), “Kurumsal Ataletin Yabancilasma ve Isten Ayrima Niyetine
Etkisi” isimli c¢ahsmasinda kurumsal ataletin hem yabancilasma hem de isten

ayrilma niyeti iizerinde etkisi oldugu sonucuna varmuistir.

Ayaydm (2012), “Isyerinde Psikolojik Siddetin Is Tatmini, Ise Yabancilasma
Ve Isten Ayrima Niyeti {le Iliskisi” adh ¢ahlsmasmda psikolojik siddet ile is tatmini
arasmda negatif yonde; psikolojik siddet ve ise yabancilagsma arasmda pozitif
yonde; psikolojik siddet ve isten ayrlma niyeti arasmda pozitif yonde bir iliski
oldugu saptannustur.
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3. YONTEM

Arastrma teorik ve uygulama olmak {iizere ki asamadan olusmaktadir.
Teorkk diizeyde kigi-is uyumu, kisi-Orgiit uyumu, kisi-ekip uyumu, kisi-yonetici
uyumu, isten ayrilma niyeti, yabancilagsma kavramlar1 ikincil kaynak verilerine
dayah olarak incelenmistir. Uygulama sathasmda ise teorik bilgilerden hareketle
anket formu hazrlanmis ve sektor ayrmmi gozetmeksizin is hayatinda aktif olarak
caligmakta olan cahsanlar {izerinde uygulanmigtr. Uygulama verileri ¢evrimigi
olarak toplanmis, farkh sektorlerden 423 katihmciyr igermektedir.

Calismanin bu bolimiinde, arastrmanin modeli, evren ve Orneklemi, veri

toplama araglar1 ve kullanilan Slgekler tizerinde durulacaktir.

3.1. Arastirma Modeli

Bu ¢alismanin amaci kisi-is uyumu, kisi-orgiit uyumu, kisi-yonetici uyumu,
kigi-ekip uyumu ile isten ayrilma niyeti arasmndaki iliskilerde ise yabancilagsmanin
roliinii ortaya koymaktr. Bu amag¢ dogrultusunda olusturulan arastrma hipotezleri
asagidaki gbidir. Ayrica aragtrma modeli Sekil 3.1°de gosterilmektedir.

Hipotez 1: Kisi-is uyumunun isten ayriima niyeti lizerinde etkisi vardur.
Hipotez 2: Kigi-Orgiit uyumunun isten ayrima niyeti {izerinde etkisi vardrr.
Hipotez 3: Kisi-yonetici uyumunun isten ayrilma niyeti ilizerinde etkisi vardir.
Hipotez 4: Kisi-ekip uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardr.
Hipotez 5: Kisi-i uyumunun ise yabancilagma tizerinde etkisi vardur.
Hipotez 6: Kisi-orglit uyumunun ise yabancilasma iizerinde etkisi vardr.
Hipotez 7: Kisi-yonetici uyumunun ise yabancilagma iizerinde etkisi vardur.
Hipotez 8: Kisi-ekip uyumunun ise yabancilasma iizerinde etkisi vardr.
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Hipotez 9:Ise Yabancilasmanin isten ayrima niyeti iizerinde etkisi vardr.

Hipotez 10: Kisi-is uyumunun isten ayriima niyeti lizerindeki etkisinde ise

yabancilagsmanin araci rolii vardrr.

Hipotez 11: Kigi-Orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde

ise yabancillagmanin araci rolii vardr.

Hipotez 12: Kisi-yonetici uyumunun isten ayrima niyeti iizerindeki etkisinde

ise yabancillagmanin araci rolii vardr.

Hipotez 13: Kisi-ekip uyumunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde ise

yabancilasmanin araci rolii vardr.

Isten Ayrima
Niyeti

Kisi Orgiit
Uyumu
Yabancilasma
/
H3
H8

Sekil3.1: Arastirmanin Modeli
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3.2. Evren ve Orneklem

Orgiitsel davranis ¢ahsmalar1 farkl sektorlerde faaliyet gosteren galsanlarin
is yerindeki tutum ve davraniglarini 6lgmeye yonelik olarak gergeklestirilmekted ir.
Ozellikle son yillardaki degisimler farkh sektorlerde yer alan gabsanlarin tutum ve
davranglarindaki degisimin Olcililmesine olan gereksinimi arttrmaktadir. Kisi-is
uyumu, kisi-Orglit uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-ekip uyumu, isten ayrilma
niyeti ve yabancilagma gibi konular1 inceleyen arastrmalara her sektorde ihtiyag

duyulmaktadir.

Bu aragtrmanin evrenini herhangi bir iste yoneticiye bagh olarak cahsmakta
olan aktif ¢alsanlar olusturmaktadr. Orneklem evreni temsi edecek sekilde veriler
tesadiifi Ornekleme yontemi ile segilen bir kuruma ve yoneticiye bagh hizmet
gosteren c¢alisanlardan anket uygulamasi yolu ile ¢evrimi¢ci olarak toplanmigtir.
Veriler 423 katihmcidan elde ediimistir.

3.3.1 Veri Toplama Araglan

Veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Hazrlanan anket
formunun ik boliminde katihmcilarmn demografik dagilimlarini 6lgmek amaciyla
cinsiyet, medeni hal, egitim durumu, yas, calisilan sektor gibi demografik bilgilere
yer verilmistir. Anketin ikinci boliimiinde ise kisi-is uyumu (9 ifade), kisi-Orgiit
uyumu (9 ifade), kisi-yonetici uyumu  (15), kisi-ekip uyumu (15 ifade), isten
ayrilma niyeti (5 ifade) ve ise yabancilasma (21 ifade) ile ilgili goriisleri almaya
yonelik ifadeler yer almaktadir.

Olgeklerde bulunan ifadelerde 5°li Likert tipine uygun cevaplar verilmesi
istenmistir. 1: Kesmnlkle katimiyorum, 2: Katimiyorum, 3: Kararsizzam, 4:
Katiiyorum, 5: Kesinlkle katliyorum’u ifade etmektedir.
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Kisi- Is Uyumu Olcegi: Katiimeilarin kisi-is uyumuna iliskin goriislerini
Olcmek icin Darrow ve Behrend (2017) tarafindan gelistirilen 3 maddeli olgek ve
Cable ve DeRue (2002) tarafindan gelistirilen 6 maddeli dlcek olmak iizere toplam
9 ifade kullanilmustir. Bu ifadeler asagidaki gibidir:

Benimle aymi isi yapan diger insanlarla iyi anlagmrim.

e Bu i, bir iste aradiZim ozellikler agismdan bana ¢ok uygun.

e Bagkalarmin bu is ie uyumlu oldugumu sdyleyeceklerini diisiiniiyorum
(Darrow ve Behrend, 2017).

e Bu isin bana sunduklar1 ile bir iste aradigim seyler uyumludur.

e Bir iste aradiZim nitelikler su anki isim tarafindan cok iyi bir sekide yerine
getiriliyor.

e Suanda yapmakta oldugum is bana bir isten bekledigim hemen hemen her seyi
veriyor.

o Kisisel yeteneklerim ve isin gereklilikleri arasinda iyi bir eslesme vardrr.

e Yeteneklerim ve egitimim isimin gereklerine ¢ok uygun.

o Kigsisel yeteneklerim ve egitimim isin bana yiikledigi talepler ile eslesmektedir

(Cable ve DeRue, 2002).

Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi: Kisi-orgit uyumu olgegi Darrow ve Behrend
(2017), Cable ve DeRue (2002) ve Piasentin ve Chapman (2007) olmak tizere ii¢
farkh kaynaktan yararlanilarak olusturulmustur. Olgekte toplam 9 madde
bulunmaktadwr. Kisi-orgiit uyumuna iliskin maddeler asagida sralanmaktadir:

e Isyerinde ¢absan diger kisilerle iyi anlasrm.

e Bir isyerinde aradigim oOzellkler agisndan calistigim is yeri benim i¢in
cok uygun.

e Bagkalarmin cabstigim is yeri ile uyumlu oldugumu sdyleyeceklerini
diisiinityorum (Darrow ve Behrend, 2017).

e Kisisel degerlerimin ig yerimin degerleri ie uyumlu oldugunu

diisiinityorum.
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o Kisisel degerlerim is yerimin degerleri ve kiiltiiriiyle Ortiisiir.

e s yerimin degerleri ve kiiltiirii, hayatta deger verdigim seylerle uyum
saglar (Cable ve DeRue, 2002).

e Bu igyeri icin Onemli oldugumu  hissediyorum = ¢linkii 1§
arkadaslarimdan ¢ok farkh beceri ve yeteneklere sahibim.

e Bu igyerinde One ¢iktigimi hissediyorum.

e Buigyerinin ¢aligmasini saglayan yapbozun essiz bir pargast oldugumu

hissediyorum (Piasentin ve Chapman, 2007).

Kisi-Yonetici Uyumu Olgegi: Kathimcilarin  kisi-yonetici  uyumuna  dair
gorlislerini  Olgmek tizere Darrow ve Behrend (2017) tarafindan gelistirilen 15
maddelik Olgek kullanilmistir. Kisi-yonetici uyumu dlgegne dair ifadeler asagida

srralanmaktadir:

e Yoneticim ile 1yl uyum saglarim.
e Yoneticim bir yoneticide aradigim Ozellikler acismdan benim igin

uygundur.

e Baskalarmin  yoneticim ile 1yi br uyum ignde oldugumu
soyleyeceklerini diistiniiyorum.

e Degerlerim, yoneticimin degerleri ile eslesir ve onun degerleri ile
uyumludur.

e Kisiligim yoneticimin kisiligi ile uyumludur.

e Hayatta basarmayr umdugum seyler, yOneticimin basarmayr umdugu
seylere ¢ok benziyor.

e Yoneticimin hedefleri kendi hedeflerim ile uyumludur.

e Suanda cabstifim yoneticim bir yoneticiden bekledigim her seyi
saghyor.

e Yoneticim bir yoneticide ihtiyag duyduklarimi saghyor.

e Bir yoneticide aradi@im nitelikler suan ki yoneticimde mevcut.

e YoOneticimin bana sunduklar1 ile benim bir yoneticimden beklediklerim

arasinda iyl bir uyum vardir.
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Yoneticimin talepleri ile sahip oldugum yetenekler uyumludur.
Yeteneklerim yoneticimin gereksinimleri ile uyumludur.

Yeteneklerim, yoneticimin bana yikledigi talepler ile eslesmektedir.
Yoneticimin taleplerini karsilayabiliyorum (Darrow ve Behrend, 2017).

Kisi-Ekip Uyumu Olgegi: Katlmcilarm kisi-ekip uyumu diizeylerini 6lgmek

amact ile Darrow ve Behrend (2017) tarafindan olusturulan 3 boyutli 6Slgek

kullanilmistir. 15 maddeden olusan bu Olgekge dair ifadeler asagidaki gibidir:

Is yerindeki diger cabsanlarla uyum icinde cahsirim.

Cabstigim ekip bir ekipte aradigim Ozellkler agisindan benim i¢in
uygundur.

Bagkalarmin ekiple uyumlu oldugumu soyleyeceklerini diistiniiyorum.
Degerlerim c¢alisma arkadaglarimin  degerleri ile eslesir ve onlarin
degerleri ile uyumludur.

Kisiligim ekibin kiiltiirii ile uyumludur.

Hayatta basarmayr umdugum seyler, ekip liyelerimin basarmayr umdugu
seylere ¢ok benziyor.

Ekibin hedefleri kendi hedeflerim ile uyumludur.

Suanda birlikte calstigim ekip bana bir ekipten bekledigim her seyi
saghyor.

Ekibim bir cahisma grubundan ihtiyacim olanlar1 karsihyor.

Bir ekipte aradimim nitelikler, su anki ekibim tarafindan yerine
getiriliyor.

Ekibin bana sunduklar1 ile bir ekipten beklediklerim arasmda iyi bir
uyum var.

Ekibin talepleri ve yeteneklerim arasmda uyum vardr.

Yeteneklerim, ekibimin gereksinimleriyle uyumludur.

Yeteneklerim ekibin benden beklentileriyle eslesir.

Ekibin taleplerini karsilayabiliyorum (Darrow ve Behrend, 2017).
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Ise Yabancillasma Olgegi: Katlhmcilarin ise yabancilagsma diizeylerini
Olcmek amaciyla 1981 yihinda Mottaz tarafindan gelistirilmis ve 2010 yilinda
Uysaler tarafindan Tirk¢eye uyarlanan ise yabancilasma Olcegi kullanilmistir.

Olcek “giigsiizlesme”, “anlamsizlasma” ve “kendine yabancilasma” olmak iizere 3

boyut ve 21 maddeden olugsmaktadir. Bu maddeler asagidaki gibidir:

e (QGiinlik islerimi yaparken 6zgiiriim.

e Islerimi yaparken kendi kararlarimi verebilme imkanim vardr.

e Yaptigim ginlik islerimin  denetiminin nasil yapildigima dair
hakimiyetim azdr.

e Isimle ilgili bircok karar iistime damsmadan ahrim.

o Isimle ilgili konularda degisiklik yapma imkanina sahip degilim.

e (Cahstigtm kurumda yaptigim ginlik isler cogunlukla bagkalar:
tarafindan belirlenir.

e s rolimiin islemesinde kendi kararlarmu veririm.

e Yaptigim igler, cahstifim kurumun basarih bir sekilde c¢alismasina
Oonemli bir katki saglar.

e Yapti@gm isin amacm tam olarak anlayamadigim zamanlar oluyor.

e YaptiZim isler gecekten onemli ve faydalidir.

e Yaptiim isin oneminin ne oldufunu merak ettifim zamanlar oluyor.

e Yaptigim isin burada ¢ok az dnemli sayildigini hissetti§im zamanlar
oluyor.

e Yaptigim isin cabstifim kurumun genel isleyisine nasil uydugunu
anlyorum.

e Yaptizim isler, bagkalarmimn isleriyle nasil uyustugunu anlyorum.

e Yaptigim iste bir basar1 hissi duymuyorum.

e Aldigmm ficret yaptigim isin en karh yoniidiir.

e Yaptiim is, bana kigisel bir mutluluk saglar.
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e Yaptizim iste gercek yetenek ve becerilerimi kullanma imkamm ¢ok
az

e Yaptigim i, kazanacagim deneyim i¢in bir odiildiir.

e Yaptiim is rutin ve sikici, yaratcilik i¢in ¢ok az imkan tantyor.

e Yaptizim i, ilging ve zorlayicidrr.

Isten Aynlma Niyeti Olcegi: Tak ve Cifigioglu (2009) tarafindan gelistirilen
5 maddeden olusan tek boyutlu dlgek kullanilmustir. Isten ayrilma niyetine iliskin
maddeler asagidaki gibidir:

e Bu igyerinde Oniimiizdeki yillarda da ¢aligmak isterim.

e Oniimiizdeki yillarda baska bir isyerinde ¢alismay1 diisiiniiyorum.
e Oniimiizdeki 5 yil iginde bu isyerinden ayrimay1 istemiyorum.

e Diger yerlerde is bulma olanagimin olup olmadigma bakiyorum.
e Sik sk isten ayrlmay1 diisiiniiyorum.

3.4 Veri Analizi

Arastrmada anket yontemi ile toplanan veriler “SPSS (Statistical Programme for
Social Sciences) 18. Versiyon Istatistkk Paket Programy” aracih@i ile istatistiksel
analizlere tabi tutulmus ve elde edilen bulgular asagida paylasilmistir.

Olgeklerin  gecerlik ve giivenirlikleri icsel tutarliik (Cronbach Alpha) ile test
edimistir. Cronbach Alfa sonuglarma goére Cronbach alfa i¢ tutarhk katsayilari
degerlendirildiginde, Kisi Is Uyumu Olceginin .90, Kisi-Orgiit Uyumu Olgeginin .91,
Kisi-Yonetici Uyumu Olgeginin .97, Kisi-Ekip Uyunu Olgeginin 0.96, Isten Ayrilma
Niyeti Olceginin 0.95, ise Yabanclasma Olgeginin 0,72 oldugu ve dlgeklerin kabul
edilebilir giivenirlikte olduklar1 goriilmiistiir.

Aragtrmada kisi is uyumu, kisi orgiit uyumu, kisi yonetici uyumu, kisi ekip uyumu
ile isten ayrlma niyeti ve ise yabancilagsma arasindaki iligkileri belirlemek amaci ile
Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir.

Hipotezlerin test edilmesi, bagimsiz degiskenlerin bagmsiz degiskenler iizerindeki
etkiyi 0lgmek amaciyla regresyon analizi yapimistir.
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3.5. Bulgular

Verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara iliskin tablolar bu bolimde
ele alnmigtir. Demografik verilere iliskin bulgular, gegerlik giivenirlik analizlerine
liskin bulgular, hipotezlere iliskin bulgular ve regresyon analizine iliskin bulgular
bu bolimde detayh bir sekilde agiklanmaktadir. Arastrmanin Slgeklerindek i
olumsuz ifadeler olumlu hale getirilerek analize tabi tutulmustur.

3.5.1. Demografik Bulgular

Aragtrma kapsaminda ulagilan katilimcilara iligkin demografik oOzellikler
Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3.1. Demografik Ozellikler

Demografik Ozellikler N %
Cinsiyetiniz? Kadm 283 %67
Erkek 140 %33
Medeni Haliniz? Evli 283 %67
Bekar 134 %32
Diger 6 %l
Egitim Ik ve Orta Ogrt. 29 %7
Lisans 298 %70
Yiiksek Lisans 74 %18
Doktora 22 %5
Cahstigmniz Sektor? Uretim 57 %13
Hizmet 204 %438
Diger 162 %39
Yasmiz? 18-30 120 %28
31-40 199 %47
41-50 68 %16
51 ve iizeri 36 %9

Toplanan veriler incelendiginde katilmcilarin % 67’sinin  (283) kadm,
%33’tniin  (140) erkek oldugu; % 67’sinin (283) evli, %32’sinin (134) bekar,
%1’min (6) diger kategorisine dahil oldugu; % 7’snin (29) ik ve ortadgretim
mezunu, %70’min (298) lisans mezunu, %18’min (74) yiksek lisans ve %35’ inin
(22) doktora mezunu oldugu belirlenmistir. Ayrica katihmcilarm %13°16(57)
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tiretim, %48’1 (204) hizmet sektori ve %39’u (162) diger sektorlerde faaliyet
gostermektedir. Katilimcilarin %281 (120) 18-30 yas, %47’si (199) 31-40 yas,
%16’s1 (68) 41-50 yas, %9’u (36) 50 yas ve lizerindedir.

3.5.2. Giivenilirlik Analizi Sonuclanna Yonelik Bulgular

Arastrmanmn amact dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edimesine
gecilmeden Once verilerin giivenilirlik ve gecerlilik agismdan degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu sebeple, arastrma hipotezi test edilmeden once giivenilirlik ve
gecerlilk analizleri yapilmis, olgeklerin giivenilirlikleri igsel tutarlilik yontemi ile
belirlenmistir.

Icsel tutarlillk yonteminin bir uygulamas1 da “alfa katsaysi”dir. Alfa
katsayis1 Olgegin giivenilirligini test etmede en yaygmn kullanilan yontem olup, sifir
ve bir arasmda degisen rakamlar alr. Arastrmada kullanilan Olgegin  de
giivenilirliginden bahsedebilmek i¢in alfa katsayisimin 0,70 ve lizerinde olmasi
gerekmektedir (Hair vd, 1998: 118).

Cronbach alfa i¢ tutarhk katsaylar1 degerlendirildiginde, Kisi Is Uyumu
Olceginin .90, Kisi-Orgiit Uyumu Olgeginin .91, Kisi-Yonetici Uyumu Olgeginin
.97, Kisi-Ekip Uyumu Olgeginin 0.96, Isten Ayrilma Niyeti Olgegi'nin 0.95, Ise
Yabanclasma Olgeginin 0,72 oldugu ve olceklerin kabul edilebilir giivenirlikte
olduklar1 gbriimiigtiir.

Tablo 3.2. Olceklere Ait Giivenirlik Sonuglar:

Olgek Cronbach’s Alpha Degeri
Kisi-Is Uyumu 0.90
Kisi-Orgiit Uyumu 0.91
Kisi-Yonetici Uyumu 0.97
Kisi-Ekip Uyumu 0.96
Isten Ayrilma Niyeti 0.95
Ise Yabancilagma 0.72

Calgmanin modelinin uyum iyiligini test etmek amaciyla yapilan analiz
sonuclarma iliskin sonuclar asagidaki gibidir.
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Tablo 3.3. Calisma Modeli Uyum Iyiligi Testlerine Iliskin Sonuglar

X2/sd 1.69
GF1 0.93
AGFI 0.96
RMSEA 0.06
CFI1 0.95

x2 /sd Degeri: Ki-kare istatistiZi Orneklem biiyikliigiinden ¢ok cabuk
etkilendigi icin Orneklemden daha az etkilenen %2 /sd oram bunun yerine
kullanilabilecek bir dlgiittiir (Waltz vd., 2010). ¥2 degerinin serbestlik derecesine
bolinmesiyle elde edilen bu deger ki veya altmda olmalidir (Munro, 2005).

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation): Ana kiitledeki
yaklagkk uyumun bir Olclistidiir. Yaklasik ortalamalarin karekokii anlamma  gelir.
Dogrulayic1 faktor analizinde RMSEA degerinin 0.050-0.080 arasmda olmasi kabul
edilebilir, 0.000-0.050 arasmda olmasi mikemmel, 0,080 iizerinde olmasi1 kabul
edilemez olarak varsayilir (Pallant, 2020).

GFI (Goodness of Fit Index): Uyum iyiligi indeksi anlamina gelir. Modelin
ormeklemdeki kovaryans matrisini ne oranda olgtiigiinii gosterir (Waltz vd., 2010).
GFI degeri 0 ile 1 arasmda degisir. GFI nn 0.90 '1 agsmasi iyi bir model gostergesi
olarak degerlendirilir (Munro, 2005).

AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index): GFI testinin yiksek Ornek
hacmindeki eksikligini gidermek amaciyla kullanilan bir indekstir. Degeri 0-1
arasinda degisir ve 0.90'm {izerinde olmasi gerekir (Munro, 2005).

CFI (Comparative Fit Index): Degiskenler arasinda hicbir iliskinin olmadigini
varsayarak kurulan modelin yokluk modelinden (null) farkmni verir. Degiskenler
arasinda iligkinin olmadigini 6ngdren modeldir. Bu degerin 0.90 {izeri olmasi kabul
edilebilir; 0.95 ve lizeri olmas1 arzu edilen degerdir (Munro, 2005).

Tablo 3.3’de verilen degerler ve arzulanan degerler g6z Oniinde

bulunduruldugunda arastrmanin modelinin uyum iyiliklerinin saglandigim1 ifade
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etmek miimkiindiir. Asagidaki tablo 3.4°de elde edilen degerler ve

aralklar karsilastrmali olarak verilmistir:

Tablo 3.4. Calisma Modeli Uyum Iyiligi Testleri Karsilastirmali Sonuglar

olmas1 gereken

Model Uyum Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Analiz

Degeri Diizeyi Uyum Diizeyi Sonucu

Elde

Edilen

Uyum

Diizeyi
X2/sd 0< x2<2 2< x2<3 1.69
GFI 0.95<GF1<1.00 0.90<GF1<0.95 0.93
AGFI 0.90< AGFI<1.00 0.85< AGFI<0.90 0.96
RMSEA 0.000<RMSEA<0.050 0.050<RMSEA<0.080 0.06
CFI 0.97<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 0.95

Analiz sonucunda elde edilen uyum diizeylerine bakidiginda uyum iyiliklerinin
yikksek diizeyde saglandigini soylemek miimkiindiir. Degiskenlere iligkin betimsel
istatistikler, carpiklk ve basiklk degerleri asagida tablo 3.5.’de gosterilmektedir:

Tablo 3.5. Kisi-Orgiit Upumu Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basikhik
KO1 43,499 ,69565 -1,022 1,801
KO2 38,839 100,511 -, 767 ,135
KO3 42,304 ,88190 -1,325 1,985
KO4 37,014 101,108 -,594 -,091
KO5 35,474 110,983 -,461 -,505
KO6 33,294 117,444 -,244 -, 799
KO7 39,455 102,202 -,937 436
KO8 40,498 104,297 -1,147 ,833
KO9 39,335 108,248 -,988 A71
Tablo 3.6. Kigi-Is Uyumu Olgegine liskin Tanimlayici Istatistikler
Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik
Kil 43,663 71277 -1,230 2,429
Ki2 37,143 108,418 =722 -,086
Ki3 41,022 ,96741 -1,067 ,733
Ki4 38,204 107,923 -,851 ,189
Ki5 37,689 108,318 -919 ,349
Ki6 37,007 110,452 -, 718 -,135
Ki7 38,166 103,522 -,679 ,005
Ki8 39,173 102,551 -,302 ,146
Ki9 36,813 112,102 -,590 -,335
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Tablo 3.7. Kigi-Yonetici Uyumu Olgegine lliskin Tanimlayict Istatistikler

Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik
KY1 41,738 92475 1,152 1,169
KY2 35914 120,488 -,635 -,469
KY3 40,119 97821 -,946 ,559
KY4 34,200 124,131 _416 737
KY5 35,190 121,727 611 %))
KY6 33,524 130,891 -,403 -,890
KY7 32,690 128,382 -,275 -,950
KY8 32,786 125,545 -,327 -,870
KY9 33,389 133,222 =377 -,991
KY10 33,738 130,933 -,453 -,889
KY11 33,684 131,698 -418 -,955
KY12 34,129 126,753 -,458 -,798
KY13 38,401 110,705 -1,052 ,592
KY14 38,902 106,370 -1,002 ,632
KY15 39,499 104,211 -1,085 ,826
KY16 42,387 ,86966 -1,228 1,558

Tablo 3.8. Kisi-Ekip Uyumu Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik
KEL 43,617 ,75955 -1,617 1,285
KE2 39,395 ,93410 -,867 ,727
KE3 42,446 ,80094 -1,153 1,708
KE4 39,102 ,93027 -,786 ,528
KB 39,416 ,94042 -,856 ,588
KES 36,432 106,315 -,494 -,424
KE7 36,691 106,496 -,575 -,358
KE3 36,284 108,410 -,554 -377
KE9 37,010 103,207 -,602 -,232
KELO 36,919 103,515 -,595 =212
KEL1 36,553 104,833 -,557 -,344
KEL2 38,826 ,97564 -,765 ,136
KEL3 40,000 ,92507 -,857 441
KEL4 40,366 ,91236 -,907 ,528
KEL5 42,610 ,80201 -1,078 1,067

Tablo 3.9. Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistik Bilgileri

Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik
IAN1 34,964 132,673 -,594 -714
IAN2 33,140 145,404 -,302 -1,276
IAN3 31,542 147,616 -,168 -1,320
IAN4 30,192 152,714 -,073 -1,473
IAN5 25,096 155,382 ,507 -1,287
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Tablo 3.10. Yabancilasma Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Ortalama Standart Sapma Carpkhik Basikhk
YB1 39,179 109,058 -973 402
YB2 39,517 101,446 -910 ,394
YB3 27,119 130,599 ,243 -1,017
YB4 30,313 124,048 -,082 -,933
YB5 29,181 123,478 ,102 -,949
YB6 28,145 126,712 ,202 -,962
YB7 36,908 106,271 -,671 ,016
YB8 41,687 ,86838 -1,223 1,896
YB9 24,747 131,094 ,463 -,909
YB10 41,783 ,91261 -1,318 1,817
YB11 26,360 136,648 221 -1,208
YB12 28,193 138,613 ,130 -1,245
YB13 40,483 ,91930 -,923 ,755
YB14 40,771 ,85059 -,834 ,726
YB15 24,747 138,442 489 -1,051
YB16 25,952 135,311 ,259 -1,149
YB17 38,092 113,488 -,928 ,166
YB18 27,126 131,189 ,297 -,982
YB19 37,240 114,329 -, 786 -,090
YB20 26,795 137,118 ,310 -1,131
YB21 32,494 128,595 -316 -,953

Normal Dagilim: Bu arastrmada verilerin dagilimina iliskin bulgular basiklik
ve carpikhk degerleri incelenmistir. Bu smirlar cesith kaynaklara gore farklilik
gosterse de sosyal bilimlerde yaygin kabul £1.5 seklindedir (Field, 2005).

Kisi-is uyumu Olgeginin carpiklk degerlerinin - 0,590 ve -1,230 arasmda;
basikklk degerlerinin ise 0,005 ve 2,429 arasnda; arasmda oldugu goriilmekted ir.
Kisi-Orgiit uyumu Olgeginin  ¢arpikhk degerinin — 0,244 ve — 1,325 arasmda;
basklk degerlerinin ise -0,091 ve 1,985 arasmda oldugu goriilmektedir. Kisi-
yonetici uyumu Olgeginin ¢arpiklk degerinin — 0,275 ve — 1,228 arasinda; basiklik
degerlerinin ise -0,422 ve 1,558 arasmda oldugu goriimektedir. Kisi-ekip uyumu
Olceginin ¢arpikhk degerinin — 0,494 ve — 1,617 arasinda; baskhk degerlerinin ise
-0,136 ve 1,708 arasmda oldugu goriilmektedir. Isten ayrlma niyeti dlgeginin
carpkklk degermin — 0,714 ve — 1,473 arasmnda; basklk degerlerinin ise -0,073 ve
— 0, 598 arasinda oldugu goriimektedir.

Ise yabancilasma 6lgeginin carpiklk degerinin — 0,082 ve — 1,318 arasmda;
basiklk degerlerinin ise -0,016 ve 1,245 arasinda oldugu goriilmektedir.
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Tim olgekler ele alindigmda, ¢arpiklik degerlerinin — 0,073 ile 1,617 arasinda,
basikhk degerlerinin ise 0,005 ile 2,429 arasinda degistigi belirlenmistir. Veri setindeki
dagihmin normal dagihm gosterip gostermedigine bakmak i¢cin carpiklik ve basiklik
degerlerine bakimaktadir. Istatistiksel anlamda carpkhgin (£ 2), baskhgm ise (£ 7)
araligmda olmasi normal dagihm smirlarmi ifade etmektedir. Kisi-is uyumu, kigi-orgiit
uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-ekip uyumu, isten ayrima niyeti, ise yabancilasma
Olcekleri de carpiklik ve basikhk degerleri verilerin normal dagiim gosterdigini ifade

etmektedir.
3.5.3. Degiskenlere iliskin Korelasyon Bulgulan

Aracilk testlerine gecilmeden Once arastrmada ele alman degiskenler arasi
iliskiler Pearson Korelasyon Katsayisi ile degerlendirilmis analiz sonuglar1 Tablo
3.6’da verilmistir.

Tablo 3.11. Degiskenlere Iliskin Korelasyonlar

1 2 3 4 5 6
1. Kisi Orgiit Uyumu 1
2. Kisi Is Uyumu 152+ 1
3. Kisi Yonetici Uyumu ,595%* ,680%* 1
4. Kisi Ekip Uyumu ,649** ,701** ,072%* 1
5. lsten Ayrilma Niyeti -,149* -,162* -,180* -,136** 1
6. Yabancilasma -293% 343  -261**  -316* 493 |

** p < 0,01 dizeyinde anlamli (CiftYonl ), * p < 0,05 dlzeyinde anlamli (Cift Yonl )

Arastrmada degiskenler arasmdaki iliskilerin tespit edimesinde korelasyon
analizi kullanimustr. Korelasyon analizi, sosyal bilimlerde yaygmn olarak
kullanilmaktadir. Dogrusal iliskileri ortaya ¢ikarmaya yarayan bu analiz katsayisi
(-1)ile (+1) arasmda degisen bir degerler almaktadir (Nakip, 2003).

Korelasyon analizi sonuglart incelendiginde, kisi-orglit uyumu ve kisi-is
uyumu arasnda ¢ift yonli, poztif, gicli diizeyde bir iliski oldugu saptanmustir
(0,752**). Kisi-orgiit uyumu ve kisi-yonetici uyumu arasnda pozitif yonli yiksek
diizeyde(0,595**) ; kisi-orglit uyumu ve kisi-ekip uyumu arasinda yiksek diizeyde
(0,649**) bir iliski oldugu tespit edimistir. Kisi-Orgiit uyumu ve isten ayrilma
niyett arasmda negatif yonli, orta dizeyde bir iligki oldugunu sdylemek
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miimkiindir (-0,149%). Kisi-Orgiit uyumu ve yabancillagsma arasmdaki korelasyon
incelendiginde ise yine negatif yonli, zayif bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (-
0,293**) .

Kisi-is uyumu ve kisi-yonetici uyumu arasnda ¢ok yliksek diizeyde anlamli
iliskilerin oldugunu soylemek miimkiindiir (0,680*%*). Kisi-is uyumu ve kisi ekip
uyumu arasmda benzer sekilde cok yiliksek diizeyde anlamli bir iligki vardir
(0,701**), Kisi-is uyumu ve isten ayrima niyeti arasmda negatif yonli, zayif bir
iligki bulunmaktadir (-0,162%). Kisi-is uyumu ve yabancilagma arasmda ise negatif
yonlii orta diizeyde bir iliski mevcuttur (-0,343%*%*),

Kisi-yonetici uyumu ve kisi ekip uyumu arasinda yiksek diizeyde bir iliski
tespit edilmistir (0,672%*) . Kisi-yonetici uyumu ve isten ayrilma niyeti arasmda
negatif yonli, zayif (-0,180%*), Kisi-yonetici uyumu ve ige yabancillasma arasmda
negatif yonlii zayif bir iliskinin oldugunu sdylemek miimkiindiir (-0,261%**).

Kisi-ekip uyumu ve isten ayrilma niyeti arasmda negatif yonli, zayif (-
0,136**); kisi-ekip uyumu ve ise yabancilasma arasmda negatif, orta diizeyde (-
0,316**) iliskilerin oldugu tespit edilmistir.

Isten ayrilma niyeti ve ise yabancilasma arasmdaki korelasyon analizine
bakildiginda ise poztif, giicli (0,493**) diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir.

Ozetle, kisi is uyumu, kisi orgiit uyumu, kisi yonetici uyumu ve kisi ekip
uyumu arttikga isten ayrilma niyeti ve ise yabancilasma azalmaktadir.
3.5.4. Regresyon Analizine Yonelik Bulgular

Aragtrmanin bu asamasmda arastrma hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in
regresyon analizi yapilmistr. Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir ya da
birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskileri test eden istatistiksel bir
tekniktir. Regresyon modelinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken var ise basit
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regresyon analizi, bir bagimli ve birden fazla bagmsiz degisken var ise ¢oklu
regresyon analizi olarak adlandrilmaktadir (Nakip, 2003: 227).

Kist is uyumu, kisi orglit uyumu, kisi yonetici uyumu, kisi ekip uyumu ile
isten ayriima niyeti arasmdaki iliskide ise yabanclasmanin aracilk etkisi regresyon
analizi ile degerlendirilmistir. Oncelikle kisi is uyumu, kisi orgiit uyumu, kisi
yonetici uyumu ve kisi ekip uyumunun isten ayrilma niyeti lizerindeki yordama
etkisi  degerlendirilmistir.  Hipotezlere  iliskin  analiz  sonuclar1  asagida
acgiklanmaktadr.

Tablo 3.12. Kisi Is Uyumunun Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Yordama Etkisi

Degiskenler I Beta | t | Sig. | R | R? | F | Sig.F | Sonug
H1: Kisi-is uyumunun igten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardur.
Sabit 2,886 16,746 ,000
Kisi-Is -,162 11,249 | ,008
Uyumu
-,1622 ,026 15,561 ,008 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test
edimistir. Regresyon analizinin gecerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuclarin anlamli oldugu dolaysiyla regresyon analizinin gecerli
oldugu belirlenmistir [F=15.56, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda kisi
i$ uyumunun isten ayrima niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama
etkisinin oldugu goriilmektedir [f = -162, p <.05]. “H1: Kisi-is uyumunun isten
ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi vardr.” hipotezi dogrulanmaktadir.
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Tablo 3.13. Kisi Orgiit Uyumunun Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta | t | Sig. |R | R? | F | Sig.F | Sonug
H2: Kisgi-Orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti izerinde etkisi vardir.
Sabit 2,933 17,345 ,000
Kisi-Orgiit | -,149 ,996 ,005
Uyumu
-,1492 ,022 18,992 ,005 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test
edimistir. Regresyon analizinin gecerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuglarm anlamli oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gecerli
oldugu belirlenmistir [F=18.99, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda kisi
Orglit uyumunun isten ayrima niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamh bir
yordama etkisinin oldugu gorilmektedir [ = -.149, p < .05]. “H2: Kisi Orgiit
uyumunun isten ayrlma niyeti lizerinde negatif etkisi vardw.” hipotezi
dogrulanmak tadr.

Tablo 3.14. Kisi Yonetici Uyumunun Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Yordama Etkisi

Degiskenler I Beta | t | Sig. | R | R? | F l Sig.F | Sonug
H3: Kisi-yonetici uyumunun igten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardr.
Sabit 2,898 22,835 ,000
Kigi- -,180 11,631 ,004
Yonetici
Uyumu
-,180° ,032 22,659 004 KABU
L

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test
edilmistir. Regresyon analizinin gegerligini gosteren ANOVA analizi sonuclarina
bakildiginda sonuclarin anlamli oldugu dolaysiyla regresyon analizinin gegerli
oldugu belirlenmistir [F=22.66, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda kisi
yonetici uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
yordama etkisinin oldugu goriilmektedir [f = -,18 p < .05]. “H3: Kisi yOnetici
uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisi vardr.” hipotezi
dogrulanmaktadr.
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Tablo 3.15. Kisi Ekip Uyumunun Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta [ t | Sig. | R | R2 | F | SigF | Sonug
H4: Kisi-Ekip uyumunun igten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardir.
Sabit 2,653 16,173 ,000
Kisi-Ekip -,136 2,781 ,006
Uyumu
-,136° ,0184 7,736 ,006 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklart test
edimistir. Regresyon analizinin gecerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuglarn anlamli oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gegerli
oldugu belirlenmistir [F =7.74, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda Kkisi
ekip uyumunun isten ayrima niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamh bir
yordama etkismin oldugu goriimektedir [f = .136, p < .05]. “H4: Kisi ekip
uyumunun isten ayrilma niyeti lizerimde negatif etkisi vardr.” hipotezi
dogrulanmak tadr.

Analizin devaminda kisi is uyumu, kisi orgiit uyumu, kisi yonetici uyumu,
kisi ekip uyumu, isten ayrlma niyeti ve ise yabancilasma arasmdaki etkiye
degnilmistir.

Tablo 3.16. Kisi Is Uyumunun Ise Yabancilasma Uzerindeki Yordama Etkisi

Degiskenler l Beta | t | Sig. | R | R? | F l Sig.F | Sonug
H5: Kisi-is uyumunun ige yabancilagma lizerinde etkisi vardir.
Sabit 2,442 21,261 ,000
Kisi-Is -,343 7,348 ,000
Uyumu
-,3432 117 53,994 ,000 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test
edilmistir. Regresyon analizinin gecerligini gdsteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuclarin anlamli oldugu dolaysiyla regresyon analizinin gecerli
oldugu belirlenmistir [F=53.99, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda kisi

i$ uyumunun ise yabancilagsma iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama
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etkisinin oldugu gorilmektedir [ = -.343, p < .05]. “H5: Kisi i§ uyumunun ise
yabancillagma tizerinde negatif etkisi vardr.” hipotezi dogrulanmaktadir.

Tablo 3.17. Kisi Orgiit Uyumunun Ise Yabancilasma Uzerindeki Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta | t | Sig. | R | R2 | F | Sig.F | Sonug
H6: Kisi-0rgiit uyumunun ise yabancilagma iizerinde etkisi vardr.
Sabit 2,568 22,293 ,000
Kisi-Orgiit | -,293 6,246 ,000
Uyumu
-,2932 ,0858 39,010 ,000 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test
edimistir. Regresyon analizinin gecerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuglarm anlamli oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gecerli
oldugu belirlenmistir [F=39.01, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda kisi
Orglit uyumunun ise yabancilasma {lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama
etkisinin oldugu goriimektedir [f=-.293, p <.05]. “H6: Kisi orgilit uyumunun ise
yabancilasma iizerinde etkisi vardr.” hipotezi dogrulanmaktadir.

Tablo 3.18. Kisi Yonetici Upumunun Ise Yabancilasma Uzerindeki Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta | t [ sig. [R | R2 | F | sig.F | Sonug
H7: Kisi-y6netici uyumunun ise yabancilagma iizerinde etkisi vardr.
Sabit 2,807 31,983 ,000
Kisi- ,261 5,502 ,000
yoOnetici
Uyumu
-,2612 ,068 30,268 ,000 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test
edimistir. Regresyon analizinin gecerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuglarm anlamli oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gecerli
oldugu belirlenmistir [F=30.27, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda kisi
yonetici uyumunun igse yabancilagsma lizerinde istatistiksel olarak anlamh bir
yordama etkisinin oldugu goriilmektedir [f= .261, p < .05]. “H7: Kisi yonetici
uyumunun ise yabancilagsma  lizerinde  negatif etkisi vardr.”  hipotezi

dogrulanmak tadr.
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Tablo 3.19. Kisi Ekip Uyumunun Ise Yabancilasma Uzerindeki Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta | t | Sig. | R | R? | F | Sig.F [ Sonug
H8: Kisi-ekip uyumunun ise yabancilagma iizerinde etkisi vardur.
Sabit 2,539 22,897 | ,000
Kisi-Ekip -316 6,741 ,000
Uyumu
=316 ,0100 45,442 ,000 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test
edimistir. Regresyon analizinin gecerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuclarin anlamli oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gecerli
oldugu belirlenmistir [F=45.44, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda kisi
ekip uyumunun ise yabancilasma flizerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama
etkisinin oldugu goriilmektedir [f=-.316, p <.05]. “H8: Kisi ekip uyumunun ise
yabancilasma iizerinde negatif etkisi vardr.” hipotezi dogrulanmaktadir.

Tablo 3.20. Ise Yabancilasmanin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta |t | Sig. | R | R2 | F | Sig.F Sonug
H9: Ise Yabancilagsmanm isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.
Sabit ,816 4,086 ,000
Ise ,493 11,542 ,000
Yabancilagsma
,4932 ,243 133,228 | ,000 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test
edimistir. Regresyon analizinin gecerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuglarn anlamhi oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gegerli
oldugu belirlenmistir [F= 133.23, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda
yabancillasmanin isten ayrilma niyeti ilizerinde istatistiksel olarak anlamh bir
yordama etkisinin oldugu goriilmektedir [f= 493, p < .05]. “H9: Ise
yabancillasmanin isten ayrilma niyeti lizerinde poztif etkisi vardr.” hipotezi

dogrulanmak tadr.

Analizin devammnda kisi is uyumu, kisi Orgilit uyumu, kisi yonetici uyumu,
kisi ekip uyumunun isten ayrilma niyetine olan etkisinde ise yabancilagsmanm araci

rolii lizerinde durulmustur.
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Tablo 3.21. Kisi Is Uyumu ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Yabancilasmanin Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta | t [ Sig. [R | R? | F | Sig.F [ Sonug

H10: Kigi-is uyumunun isten ayrilma niyeti izerindeki etkisinde ise yabancilagsmanin araci rolii
vardir.

Sabit 1,032 4,746 ,000
Kisi-ig -,108 7,677 ,008
uyumu
Ise 372 11,751 ,000
yabancilagma
,372° ,138 138,076 [ ,000 KABUL

Analiz sonuclarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test
edilmistir. Regresyon analizinin gegerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuglarin anlamli oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gegerli oldugu
belirlenmistir [F = 138.08, p < .05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda kisi is
uyumunun isten ayrilma niyeti iizerinde, ise yabancillasmanin yordama etkisi kontrol
edildiginde, istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkisinin oldugu goriilmektedir [f
=.372,p <.05]. Sonug olarak, kisi is uyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
ise yabancilasmanm kismi aracilik etkisinin oldugu belirtilebilir. “ H10: Kisi-is
uyumunun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde ise yabancilagsmanin araci roli

vardrr.” hipotezi dogrulanmaktadir.

Tablo 3.22. Kisi Orgiit Uyumu ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Yabancilasmanin Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta | t [Sig. |R | R2 | F | sigF | Sonug
H11: Kisi-6rgiit uyumunun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde ise yabancilasmanm araci roli
vardir.

Sabit 1,032 4723 ,000
Kisi-orgiit -,092 6,372 ,018
uyumu
Ise ,393 11,792 ,000
yabancilagma
,393b ,154 139,045 | ,000 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar: test
edimistir. Regresyon analizinin gecerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuglarmm anlamli oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gecerli
oldugu belirlenmistir [F= 139.05, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda
kigi Orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde, ise yabancilasmanin yordama
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etkisi kontrol edildiginde, istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkisinin oldugu
gorlimektedir [f=.393, p <.05]. Sonu¢ olarak, kisi 6rgiit uyumu ile isten ayrilma
niyeti arasmdaki iligkide ise yabancilasmanin kismi aracuik etkisinin oldugu
belirtilebilir. “H11: Kisi-orgiit uyumunun isten ayrima niyeti lizerindeki etkisinde
ise yabancillagsmanin araci rolii vardr.” Hipotezi dogrulanmaktadir.

Tablo 3.23.Kisi Yonetici Uypumu ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Yabancilasmanin Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta | t | Sig. | R | R? | F | Sig.F | Sonug

H12: Kisi-yonetici uyumunun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde ige yabancilagsmann araci
rolii vardr.

Sabit ,386 4,259 ,000
Kigi-yonetici | -037 5,195 233
uyumu
Ise 413 11,460 ,000
yabancilagma
A13° ,171 131,334 [ ,000 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test
edilmistir. Regresyon analizinin gecerligini gdsteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuclarin anlamli oldugu dolaysiyla regresyon analizinin gegerli
oldugu belirlenmistir [F= 131.33, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda
kisi yonetici uyumunun isten ayrilma niyeti iizerinde, ise yabancilasmanin yordama
etkisi kontrol edildiginde, istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkismin oldugu
goriilmektedir [f= -.413, p < .05 ]. Sonu¢ olarak, kisi yonetici uyumu ile isten
ayrilma niyeti arasmdaki iligkide ise yabancilasmanin tam aracilik etkisinin oldugu
belirtilebilir. “H12: Kisi-yonetici uyumunun isten ayriima niyeti tizerindeki

etkisinde ise yabancilagmanin araci rolii vardr.” Hipotezi dogrulanmaktadir.
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Tablo 3.24. Kisi EKip Uyumu ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Yabancilasmanin Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta | t [ sig. |[R | R | F | Sig.F | Sonug

H13: Kisi-ekip uyumunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde ige yabancilagsmanm araci rolii
vardir.

Sabit ,328 3,806 ,000
Kisi-ekip -,020 -,536 592
uyumu
Ise 419 11,200 ,000
yabancilagma
A19° ,176 125,434 | ,000 KABUL

Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar: test
edimistir. Regresyon analizinin gecerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuglarm anlamli oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gecerli
oldugu belrlenmistir [F= 125.43, p <.05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda
kisi ekip uyumunun isten ayrilma niyeti iizerinde, ise yabancilasmanin yordama
etkisi kontrol edildiginde, istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkisinin oldugu
gorlimektedir [f= 419, p = .592]. Sonug¢ olarak, kisi ekip uyumu ile isten ayrilma
niyeti arasmdaki iliskide ise yabanclasmanin tam aracilik etkisinin oldugu
belirtilebilir. “H13: Kisi-ekip uyumunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde

ise yabancilagmanin araci rolii vardr.” hipotezi dogrulanmaktadir.
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SONUC

Kisi is uyumu, kisi orgiit uyumu, kisi yonetici uyumu ve kisi ekip uyumunun
isten ayrilma niyetine etkisinde yabancilasmanin araciik roliniin ortaya konmasini
amaglayan bu arastrmada; kisi is uyumunun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi,
kisi Orgiit uyumunun isten ayriima tiizerindeki etkisi, kisi yonetici uyumunun isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisi, kisi ekip uyumunun isten ayrima iizerindeki etkisi,
kisi is uyumunun ise yabancilasma {izerindeki etkisi, ise yabancilagsmanin isten
ayrlma niyeti iizerindeki etkisi ve kisi i5, kisi Orgiit, kisi yonetici ve kisi ekip
uyumunun ise yabancillagsma Tlzerindeki etkisinde ise yabancilagsmanin araci rolii

tizerinde durulmustur.

Bu amag¢ dogrultusunda katiimcilarmn kisi-is uyumuna iliskin  goriislerini
Olcmek icin Darrow ve Behrend (2017) tarafindan gelistirilen 3 maddeli dlgek ve
Cable ve DeRue (2002) tarafindan gelistirilen 6 maddeli 6lgek kullanilmustir.  Kisi-
orglit uyumu oOlcegi Darrow ve Behrend (2017), Cable ve DeRue (2002) ve
Piasentin ve Chapman (2007) olmak iizere iic farkh kaynaktan yararlanilarak
olusturulmustur. Katihmcilarin = kisi-yonetici uyumuna dair goriislerini  6lgmek
tizere Darrow ve Behrend (2017) tarafindan gelistirilen 15 maddelik o6lgek
kullanilmigtir. Katimcilarm kigi-ekip uyumu diizeylerini 6lgmek amaci ile Darrow
ve Behrend (2017) tarafindan olusturulan 3 boyutlu d6lgek kullanilmistir.
Katilhimecilarin ise yabancilagma diizeylerini 6lgmek amaciyla 1981 yiinda Mottaz
tarafindan gelistirilmis ve 2010 yihnda Uysaler tarafindan Tiirkce’ ye uyarlanan ise
yabancilasma Olcegi kullanilnustr. Isten ayrlma niyeti diizeylerinin lciilmesinde
Tak ve Cificioglu (2009) tarafindan gelistirilen 5 maddeden olusan tek boyutlu
Olcek kullanilmustir.

Cronbach alfa i¢ tutarhk katsaylar1 degerlendirildiginde, Kisi Is Uyumu
Olgeginin  0.90, Kisi-Orgiit Uyumu Olgeginin  0.91, Kisi-Yonetici Uyumu
Olceginin 0.97, Kisi-Ekip Uyumu Olgeginin 0.96, Isten Ayrilma Niyeti Olcegi’nin
0.95, Ise Yabancilasma Olceginin 0.72 oldugu ve o&lgeklerin kabul edilebilir
giivenirlikte olduklar1 goriimiistiir.
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Kisi i§ uyumu ve kisi Orglit uyumu arasmdaki uyum arttk¢a i§ tatmini,
orgiitsel aidiyet ve iretkenlk artmakta, calisanin Orgiitte devam etme niyetinin daha
yiksek oldugu goriilmektedir. Kisi i3 uyumunun saglanamadigr kosullarda
cahsanlarda uyumsuzluk, endise, stres gibi durumlarin olustugu goriilmektedir
(Iplik, Kihg ve Yalgm, 2011). Kisinin 6zellikleri isin gereksinimleri ile eslestiginde,
kisinin isteki performans: artmaktadr. Yiiksek performans gosteren ¢alisan orgiitiin
beklentilerini daha iyi karsilamakta ve ise devam etmeye daha yatkmn olmaktadir.

Kisi i3 uyumu Orgiitsel aidiyet, Orgiitsel kimlik, calsma performansi,
baglamsal performans, isi kabul etme gbi degiskenlerle poztif anlamda iliskili
olmakla birlikte; isten ayrilma niyeti ile negatif iliskilidir (Li ve Hung, 2010, s.308).
Arastrmamizda kisi-is uyumu ve isten ayrilma niyeti arasmda negatif yonli, zayif
bir iligki bulunmaktadir sonucuna ulagimistir (r=-0,162%).

Caliganlarin  kisi oOrgiit uyumu alglarina yonelk olarak, Saks ve Ashforth
(1997) tarafindan yiiriitilen aragtrmanin sonucunda, c¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti ile kisi orgiit uyumunun negatif yonlii iliskili oldugu bulunmustur. Kisi orgiit
uyumu ¢absanlarm tutum ve davranglarini anlamak adma kilt bir faktor haline
gelmistir (De Clercq, Fontaine ve Anseel, 2008). Arastrmamizda, regresyon analizi
sonucunda kisi Orglit uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir yordama etkismin oldugu goriilmektedir [ = .149, p <.05]. Ayrica,
kisi-orglit uyumu ve isten ayrilma niyeti arasmda negatif yonli, orta diizeyde bir
iliski oldugunu sdylemek miimkiindir (= -0,149%).

Cheverton (2007), orgiitsel degerlere baghligm, personeli ¢ekmenin ve ayrica
orgiitsel performanst siirdiirmenin ve gelistirmenin bir yolu oldugunu 6ne siirer. Bu
nedenle degerlerin hem Orgiitlerin hem de c¢alsanlarin isleyisi iizerinde Onemli
etkileri vardr (Macy, 2006) ve Rokeach'm (1968) belirttigi gibi degerler biligsel,
duyussal ve davramgsal bilesenlerin yan1 swa giicli bir motivasyon bilesenine
sahiptir. Arastrmamizin sonucunda kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumu arasmda ¢ift
yonlii, pozitif, giicli diizeyde bir ilisgki oldugu saptanmustir (= 0,752%%*).
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Kisi orgiit uyumu teorisi, insanlarin bir organizasyona iyi uyum saglamalar1
halinde, daha olumlu tutum ve davranglar sergilemelerinin muhtemel oldugunu
ileri siirmektedir (Amos ve Weathington, 2008; Cohen, 2010). Ornegin, 151 lisans
ve lisanstistli Ogrenci lizerinde yapilan bir ¢ahsmanm sonuglari, bir Orgiitiine 1iyi
uyumn saglayan veya kendisini uygun bulan c¢ahlsanlarin islerinden daha fazla
memnun olduklarmni ve Orgiitte kalma konusunda daha kararh olduklarini ortaya
koymustur (Amos ve Weatherington, 2008). Yaptigimiz arastrmada kisi-Orgiit
uyumu ve kigi-yonetici uyumu arasmda pozitif yonli yiksek diizeyde (r= 0,595%*)
; kisi-Orgiit uyumu ve kisi-ekip uyumu arasmda yiiksek diizeyde (= 0,649**) bir
iliski oldugu tespit edilmistir.

Saks ve Ashforth (1997), iniversite mezunlar1 iizerinde yaptklar1 ¢ahsmada
kigi 1§ uyumu ve kisi Orgiit uyumunun cesitli tutum ve davranglar {izerindeki
etkisini arastrnuslardr. Katihmcilarm ise almmadan Once (egtimlerinin son
doneminde) ve ise almdan sonra (dort ve on ay sonra) kisi is uyumu ve kisi Orgit
uyumu hakkmnda verdikleri cevaplar bu ki kavrammn onlar icin en basndan beri
farkh kavramlar oldugunu gostermektedir. Kisi is uyumu ve kisi orgiit uyumu isten
ayrilma niyeti ile iliskili kavramlardir.

Lauver ve Kristof-Brown (2001) aym iki uyumluluk tiiriiniin, kisi i§ uyumu
ve kisi Orgiit uyumunun i tatmini, isten ayrilma niyeti, baglamsal performans ve
gorev performansi lizerindeki ilgili etkisini incelemislerdir. Saks ve Ashforth'un
(1997) sonuglart gibi, bu arastrmanin sonuclart da, kisi i uyumu ve kisi
organizasyon uyumunun her birinin birakma niyeti ilizerinde benzersiz bir etkiye
sahip oldugunu ve katihhmcilarm bu iki tiir uyumluluk arasmda ayrm yaptigini

gostermekted r.

Edwards ve Billsberry (2010), farkh degiskenler {izerindeki eszamanli
etkilerini test etmek icin algilanan bes uyumluluk tiirtinii tek bir modele dahil eden
ilk kisiler olmuglardir. Elde ettikleri sonuglar, her bir uyumlulugun i tatminini,
orgiitsel baghligi ve isten ayrilma niyetini farkh bir sekide etkiledigini
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gostermektedir. Kisi Orglit uyumu, kisi is uyumu ve kisi ¢evre uyumu birakma
niyeti iizerinde Onemli bir etkiye sahiptir.

Yonetici ve kisi arasmdaki uyum, yoOneticilerin Orgiitiin  degerlerinin
temsilcisi olarak hizmet etmesi, ¢alsanlarin  Orgiit ve departman i¢inde
sosyallesmesine yardimci olmast ve c¢alsanlarin yeni egitim veya gelisim
kazanmalar1 i¢in firsatlar saglamasi gibi birgok nedenden dolayr GSnemlidir.
(Atwater ve Dionne, 2007). Arastrmamizin regresyon analizi sonuglarina
baktigimizda, kisi yonetici uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir yordama etkisinin oldugu goriilmektedir [f=.18, p <.05].

Tak (2011), yapmus oldugu ¢ahismada {i¢ tiir uyumlulugun; (kisi orgiit uyumu,
kisi 1§ uyumu ve kisi yonetici uyumu) isten ayrima niyeti ve personel devir hizi
tizerindeki etkisini arastrmistr.  Arastrmadan elde edilen sonuglar, ¢ tiir
uyumlulugun da isten ayrima niyeti ile iliskili oldugu, bununla birlkte isten
ayrilma niyetini acgiklayan en etkili degiskenin kisi i uyumu oldugunu ortaya
koymaktadwr. Arastrmamizda kisi-yonetici uyumu ve kisi ekip uyumu arasmda
yiksek diizeyde bir iligki tespit edilmistir (= 0,672**) . Ayrica, kisi-yonetici
uyumu ve isten ayrlma niyeti arasmda negatif yonli, zayif (-0,180%*) diizeyde bir
liskinin varh@indan s6z etmek miimkiind{ir.

Maden ve Kabasakal (2014), Tirkiye'deki bes finans kurulusunun cahsanlar1
arasnda kisi oOrgiit uyumu, kisi is uyumu ve kisi yOnetici uyumunun i§ tatmini,
orgiitsel baghlk ve isten ayrilma niyeti {izerindeki eszamanlh etkisini
mcelemiglerdir. Arastrma modelleri aym zamanda bir diizenleyici degisken olarak
algilanan Orgiitsel destegi de icermektedir. Elde edilen sonuglar kisi orgiit uyumu
ve kisi yOnetici uyumunun isten ayriima niyeti tlizerinde dogrudan etkisinin
olmadigin1 ancak, kisi is uyumu ile isten ayrilma niyeti arasmda negatif yonli bir
iliski oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte is tatmini araci degisken olarak
alndiginda, ii¢ uyumlulugunda isten ayriima niyeti iizerinde etkisinin oldugu

sonucuna ulasilmaktadir.
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Abdalla vd. (2018), Msr’da tp merkezi cahsanlart {lizerinde yaptiklari
cahymada isten ayrilma niyeti iizerinde kisi Orglit uyumu, kisi is uyumu ve kisi
calisma grubu uyumunun etkisini incelemistir. Elde ettikleri sonuglar, kisi orgit
uyumu, kisi is uyumu, kisi calisma grubu uyumunun birbirleri ile poztif yonde
iskili oldugu ve her birnin isten ayrilma niyeti ile negatif iliskili oldugunu

gostermektedr.

Orgiitlerde ekip ¢ahsmasinin artan kullanimi nedeniyle kisi grup uyumu daha
Oonemli hale gelmektedir (Mosley, 2002). Kisi ekip uyumu hem yoneticiler hem de
calsanlar acismdan 6nem arz etmektedir. Yoneticiler, ise alm ve se¢im srasinda
PE uyum diizeylerini dikkate alarak orgiitsel etkinligi artrabilirler. Kisilerin ige
alm Oncesi faaliyetleri ve ise alim sonrasi sonuglar1 da farkh kisi ekip uyumu
diizeylerinden etkilenebilir ~ (Sekiguchi, 2007). Yaptigimiz bu arastrmada,
regresyon analizi sonucunda kisi ekip uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkisinin oldugu goriilmektedir [£ = -.136,
p < .05]. Ayrica korelasyon sonuglarmma bakildiginda kisi-is uyumu ve kisi ekip
uyumu arasinda benzer sekilde ¢ok yiliksek diizeyde anlamli bir iliskinin oldugunu
sOylemek miimkiindiir (= 0,701**).

Andela ve van der Doef (2018), dort tiir uyumlulugun (kisi is uyumu, kisi
orglit uyumu, kisi ekip uyumu ve kisi yonetici uyumu) tikenmislik, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti {lizerindeki etkisini incelemistir. Elde ettikleri sonuglar, dort tiir
uyumluluk  ve i§ tatmmni arasmda poztif bir baglanti, tikenmislik ve
organizasyondan ayrilma niyeti ile negatif bir baglant1 oldugunu gostermektedir.
Kisi i uyumu ve kisi orgiit uyumu bu sonuglar ile en giiclii sekilde iliskili olan iki
uyumluluk tiirtidiir. Aracilik analizleri, uyumluluk tiirleri ile isten ayrima niyeti
arasindaki iliskide, kisi calsma grubu uyumu disnda is tatmini ve tikenmisligin
aracilk roli oynadigmni gostermektedir. YaptiZimiz arastrmada kigi-is uyumu ve
kigi-yonetici uyumu arasmda c¢ok yikksek diizeyde anlamli iligkilerin oldugunu
sonucuna ulasgimistir (r=0,680**). Ayrica kisi-ekip uyumu ve isten ayrilma niyeti
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arasinda negatif yonli, zayif (= -0,136**) diizeyde bir iliskinin oldugu sonucuna
ulagilmistir.

Cable ve Judge (1996); kisi is uyumu arttikga 15 tatmini, adaptasyon, orgiitsel
aidiyette artiy ve isten ayrilma niyetinde azalma oldugunu ortaya koymuslardir.
Cable ve DeRue (2002), kisi i3 uyumunun is tatmini, is yasam kalitesi, cahsan devir
hizt ve yeni organizasyonlarda olumlu uyum gbi isle ilgili cesitli tutum ve
davranglarla 6nemli Glgiide iliskili oldugunu 6ne siirmektedir. Buna ek olarak, kisi
is uyumu, cahsanlarda iyilestirilmis oOrgiitsel tutum ve davranmglar, is tatmini ve
orgiitsel baghligin yam swra (Edwards ve Shipp, 2007) isten ayriima niyetini
azaltmaktadir (Hambleton, Kalliath ve Taylor, 2000).

Isten ayrima niyeti bir is gdrenin davrams niyetlerinden bahseder ve “bilingli
ve planlanmis  bicimde  isletmeyi terk etmeye niyetlenmek™  olarak
tammlanabilmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 260). Calsanlar mevcut islerine
yabancillasmaya basladiklarinda kendilerini dislanmis hissetmekte, bulunduklar1
kuruma kendilerini ait hissedememekle birlikte ise devam etmek istememe gibi
duygulara yiiz yiize gelebilmektedirler. Buluindugu kurumda mutlu olamayacagini
diisiinen ¢alsan, ise olumsuz tutumlar gelistirmekte bdylece isten ayrilma niyetinin
artmasma neden olmaktadr (Mog,2018). Bu arastrmada yapilan regresyon analizi
sonucunda kisi i§ uyumunun ise yabancilagsma tizerinde istatistiksel olarak anlamli

bir yordama etkisinin oldugu gorilmektedir [f=-.343,p <.05].

Ayaydn (2012), kamu ve 6zel sektorde yapmus oldugu calsmada isten
ayrilma niyeti ile yabancilasma arasmda pozitif yonde bir iligki oldugunu ortaya
koymustur. Ise yabancilagsma diizeyi arttkca isten ayrima niyeti de artmaktadir.
Tuna ve Yesiltas (2014) otel isletmelerinde yiriitmiis olduklar1 ¢ahsmada
Ayaydn’in ¢ahsmasma paralel bulgular elde etmislerdir. Yaptigimiz bu
arastrmada, regresyon analizi sonucunda ise yabancilagmanin isten ayriima niyeti
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkismin oldugu goriilmektedir [£
=.493, p <.05].
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Uysaler (2010) ise bakr isletmelerinde yaptigi calsmada isten ayrilma
niyetinin farkh nedenleri olabilecegini ancak normatif baghlik ve yabancilasmanin

isten ayrilma niyetini pozitif yonde yiiksek derecede etkiledigini belirtmistir.

Arastrmamizin sonuglar1 gostermektedir ki; kisi-is uyumu ve yabancilagma
arasnda negatif yonli orta diizeyde bir iliski (= -0,343*%*); kisi-Orgiit uyumu ve
yabancillagsma arasindaki korelasyon incelendiginde ise yine negatif yonli, zayif bir
lisgki (r= -0,293**) ; kisi-yonetici uyumu ve ise yabancilasma arasmda negatif
yonlii zayif diizeyde bir iliski (= -0,261%*); kisi-ekip uyumu ve ise yabancilagma
arasinda negatif, orta diizeyde (-0,316*%*) iligkiler mevcuttur.

Yapilan bu c¢ahsmada regresyon sonuglari incelendiginde, kisi Orgiit
uyumunun ise yabancilagma iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama
etkisinin oldugu goriilmektedir [f = -.293, p < .05]. Kisi yonetici uyumunun ise
yabancillasma iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkisinin oldugu
goriilmektedir [ =-.261, p <.05]. Kisi ekip uyumunun ise yabancilasma {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkisinin oldugu goriilmektedir [f = -.316,
p <.05].

Atalay (2013), kamu bankalarinda yiiriitmiis oldugu cahsmasinda
yabancilagsma ve isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak pozitif yonli bir
liskinin oldugunu ortaya koymustur. Bu ¢alismaya paralel bigimde Artar (2018),
“ise yabancilagsmayr etkileyen faktorler ve isten ayrilmaya etkileri” isimli
caligmasinda yabancilasma ve isten ayrima arasmda anlamli bir iliski oldugunu
sOylemektedir. YaptiZimiz ¢alisma sonucunda isten ayrima niyeti ve ise
yabancilagsma arasmdaki korelasyon analizine bakildiginda ise pozitif yonde, gii¢li
(= 0,493**) diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir.

Ayrica, regresyon analizi sonucunda kisi is uyumunun isten ayrima niyeti
lizerinde, ise yabanclagsmanin yordama etkisi kontrol edildiginde, istatistiksel

olarak anlamli bir yordama etkismin oldugu gorilmektedir [ = .372, p < .05].
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Sonu¢ olarak, kisi is uyumu ile isten ayrima niyeti arasmdaki iliskide ise

yabancilasmanin kismi aracilik etkisinin oldugu belirtilebilir.

Arastrmada  gergeklestirilen regresyon analizi  sonucunda  kisi  Orgit
uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde, ise yabanclagmanin yordama etkisi
kontrol edildiginde, istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkismin oldugu
gorlimektedir [f=.393, p <.05]. Sonu¢ olarak, kisi Orgiit uyumu ile isten ayrilma
niyeti arasmdaki iliskide ise yabanclasmanm kismi araciik etkisinin oldugu

belirtilebilir.

Kisi yonetici uyumunun isten ayrilma niyeti iizerinde, ise yabancilagsmanin
yordama etkisi kontrol edildiginde, istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkisinin
oldugu goriimektedir [f = -.413, p < .05]. Sonug olarak, kisi yonetici uyumu ile
isten ayrilma niyeti arasmndaki iliskide ise yabancilasmanin tam aracilik etkisinin

oldugu belirtilebilir.

Yapilan bu aragtrmada, regresyon analizleri incelendiginde kisi ekip
uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde, ise yabancilagsmanin yordama etkisi
kontrol edildiginde, istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkismin oldugu
gorlimektedir [f=-.419,p=.592]. Sonug olarak, kisi ekip uyumu ile isten ayrilma
niyeti arasmdaki iliskide ise yabanclagsmanin tam araculik etkisinin oldugu
belirtilebilir.

Sonug olarak, cahsanin Orgiite olan baghligininin saglanmasinda G6nem arz
eden kisi i uyumu, kisi Orglit uyumu, kisi yonetici uyumu ve kisi ekip uyumu
saglanamadiginda, isten ayrilma niyeti artmaktadr. Aym sekilde oOrgiite
yabancilasan cahsan kendini isin ve Orgiitin bir parcasi olarak gorememekte ve
oncelikle kendne ve daha sonra Orgite ve ise yabancilagsmakta bu durum
beraberinde isten ayrilma niyetini getirecektir. Kisinin yaptigt is ile uyumu, Orgiitiin
deger ve normlar1 ile olan biitiinliigi, cahsma arkadaslari ve yoneticisi ile olan
uyumlulugu isten ayriima niyetinin azalmasma neden olmaktadir.
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ONERILER

Arastirma {le Tlgili Oneriler

Bu ¢alisma gergeklestirilirken, arastrmanin hipotezleri, veri toplama araci ve
orneklem se¢imi literatiir tartismasina dayandrilmis olsa da arastrma siirecinde bir
takim smirhiklar mevcuttur. Gelecek ¢ahsmalara sk tutmak amaci ile arastrmanin

smirliklarindan yola cikilarak cesitli Oneriler asagida sralanmaktadir:

- Uygulanan anket ¢ahsanlarin mevcut durumuna iliskin veriler sunmaktadir.
Cabsanlarin farkh zamanlardaki kisi is, kisi Orgiit, kisi yonetici, kisi ekip
uyumu hakkinda daha derinlemesine bilgi edinebilmek i¢cin sonraki
cahsmalarda nitel arastrma yOntemlerinin sikhkla kullandig1 yiiz yiize
gortisme yontemi kullanilabilir.

- Veriler tek bir veri toplama araci ile toplanmustir. Veri toplama yontemleri
karma arastrma yontemi benimsenerek birden fazla yontem kullanilarak

toplanabilir.

- Bu calymada kisi-is uyumu ve isten ayrilma niyetinde yabancilagmanin araci
roline odaklanimistir. Olgme araci cesitlendirilerek Orgiit kiiltiirii, is tatmini,
orgiitsel baghlik gibi isten ayrilma niyetine etki edebilecek kavramlarin
degiskenlerle arasmndaki iligkilere bakilabilir.

- Yabancilagmanin giicsiizliikk, anlamsizlik, normsuzluk, yahtilmislk, kendine
yabancilagsma seklinde smiflandirilan alt boyutlarmmn tek tek isten ayrilma

niyetine etkisine nasil etki ettigi gelecek calismalarin konusu olabilir.

- Is tutumlar;, motivasyon, kisisel basart duygulari gbi kisi- 6rgiit uyumu

icerisinde degerlendirilen diger etkiler alternatif bir modele dahil edilebilir.

- Kisilik tiirlerini belirleyen John Holland’1in Kisilik Envanteri ile kisi-is uyumu
arasmdaki iliskilere bakilarak kisiligin isten ayriima niyeti iizerindeki etkiler

degerlendirilebilir.
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Uygulamaya Yonelik Oneriler

Kisi-is uyumu, literatirde bireyin Ozellikleri ile iste gerceklestirilen
gorevlerin Ozellikleri arasmdaki iliski olarak tammlanmaktadir. Kristof-Brown vd.,
(2005) talep-yetenek yaklasimi ve ihtiyag-arz yaklagimi olmak tizere iki temel kisi-
is uyumu varsaymmi olusturmustur. Ilkinde, cahsanin bilgi, beceri ve yetenekleri,
isinin veya gorevinin gerektirdigi ile eslesmekte; ikinci yaklagimda ise, cahsanin
ihtiyaclar1, istekleri veya tercihleri yaptiklar1 islerle karslandiginda ortaya
cikmaktadr. Bu, aym zamanda yerine getirilmesi gereken isin, sosyal miibadele
gibi, calisanin bir ihtiyacin1 karsiladigi bir yar1 miibadelenin var oldugu anlamina
gelmektedir. Bu degisim, ihtiyaglarin karsilandigi ve ¢ahsanin isten memnun
oldugu isi gergeklestirirken c¢alsan tutumunda bir degisikligi beraberinde
getirmektedir. Bu noktadan hareketle Oncelikle oOrgiit icin gerekli olan ihtiyaglarin
dogru saptanmas1 gerekmektedir. Orgiit icerisinde yapilan ihtiyac analizi
sonucunda yapilmasit gereken isin tanmm belirlenmeli ve bu gbrev tanmmi
netlestirilmelidir. Gorev tanimimna uygun se¢imin yapilabilmesi i¢in i§i pozisyonun
gereklilikleri, bu pozisyona segilecek isgdrenin ne gibi nitelikler tasmasi gerektigi
tespit ediimelidir.

Secilecek olan adaylar i¢in ¢esith kisilik envanterlerinin uygulanmasi, is
tanminmn ag¢ik ve net bir sekilde kisiye aktarilmasi, oryantasyon programlari ile
kiginin is ile olan uyumunun hem kisi hem de 6rgiit acismdan degerlendirilmesine
olanak saglanmalidir. Edwards (1991); kisi-is uyumunun yiiksek diizeyde
saglanmig olmasmin Orgiitsel baghligi arttrdigini, performansi yiikselttigini ve
isten ayrilma eglimini azalti§in1 savunmaktadir. Buradan yola ¢ikarak isin
gerekliliklerine uygun niteliklere sahip olan kisilerin ise almmalar1 sirketlerin
calisanlarinin Orgiitsel baghhigimi arttracak ve isten ayrilma niyeti, ¢ahsan devir
hizi diisecektir. Calsanlarin isten ayrilmalarinin isletmeler agisindan bir maliyet
unsuru oldugu diisiintildiigiinde kisi-is uyumu diizeyinin arttrilmasi isletmeleri bu
maliyet yiikiinden kurtaracaktir.
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Kisi-is uyumu etkili bir sekilde saglandiginda ¢aliganlar Orgiite uyum
sagladigida is tatmini, i doyumu ve kigi-Orgiit uyumu artmaktadr (Cable ve deRue,
2002).

Arthur vd., (2006), is tatmini, i§ tutumlar1 ve isten ayrima gbi c¢alhsan
tutumlar1 lizerinden kisi-Orgiit uyumu ve is performansit arasmdaki iliskiye
odaklanmislardwr. Degerlerin uyumu, kisilik uyumu ve ¢alisma ortammm uyumu
kisi-orglit uyumunun boyutlar1 olarak kabul edilmektedir. Bu boyutlar arasmdaki
uyum; i§ tatmini ve Orglitsel baghlik gbi calsanlarin ise devam etme niyetleri ile
iskilidir (Westerman ve Cry, 2004). Bu noktadan yola ¢ikarak, isletmeler Kkisi-
orglit uyumunu arttrmak icin deger, hedef ve normlarin1 agik ve net bir sekilde
ortaya koymah; c¢ahsanlar ve Orgiit arasmda inang, deger, tutum birligi
saglandiginda i3 tatmini ve Orgiitsel baghlik artacak; isten ayrima niyeti

azalacaktr.

Kisi-yonetici uyumu aragtrmasimin tipik olarak bir organizasyon iyesi ile
yoneticisi arasmdaki deger, kisilik ve hedef uyumudur (Kristof, 2005). Kisi-orgiit
uyumu  diizeyi arttmildiginda, kisinin 6z-yeterliligi, is tatmini, Orgiitsel baghlig1
artacak; bu durum cahsma performansma yanstyacak; dolayh olarak da yonetici

memnuniyetinin artmasma olanak saglayacaktir.

Kisi ile cahsma grubu arasmdaki uyumluluk degerler, hedefler, kisilik ve
yetenekler gibi bireysel Ozelliklere iliskin benzerlk ve tamamlayicilia dayanir
(Seong and Choi, 2019). Kisi-ekip uyumu saglandiginda is tatmmni, Orgiitsel baglilik
artacak, isten ayrilma niyeti azalacaktr. Yoneticiler ¢alisma gruplarini olusturuken
takim ¢aligmasina yatkm kisileri se¢cmeli ve bu kisilerin yetenek ve Ozelliklerinin

birbirini tamamlayacak sekilde ve heterojen olmasina 6zen gostermelidirler.

Kisi-ekip uyumu yliksek diizeyde saglandiginda, kisinin ¢aligma ortamu ile
olan etkilesimi glicleneceginden, cahsma performans1 artacak; kisi ve g¢alisma
grubu Ozellikleri birbirini tamamlayacagindan daha verimli calsilacak ve gorece
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daha nitelikli isler ortaya konacaktr. Bu durum is tatmini ve Orgiitsel baghlig1
arttracagindan isten ayrilma niyeti azalacaktr.

Isten ayrlma niyetinin azaltilmasi igin uyum tiirlerinin  diizeylerinin
arttrilmasmin yanm swra ¢ahsanlarn performanslar1 karsihiginda verilen odil ve
cezalarin adil olmasi, yoneticilerin tutum ve davranlarinin tutarh olmasi,
cahsanlara sirket icerisinde sunulan egitimlerin verimliligi, kariyer gelistirme
olanaklarinin olmasi, terfi ve fiicret politikalarinda adil olunmasi, ¢ahlsanlara
sunulan sosyal haklarin iyilestirilmesi gibi ¢oziimler Onerilebilir. Fazla is yikiiniin
ve rol belirsizliklerin oldugu bir cahsma ortammnda isten ayriima niyeti artacaktir.

Ise yabancilagsmanin sebeplerini Temel vd.(2013); biirokrasi, teknolojiye
odaklanma, catisma ve is tatminsizligi olarak belirlemistir. Ayrica stres, orgiitsel
baghligin diisiik olmasi, karar almada diisik katihm ise yabancilasmaya neden
olmaktadr. Kalitede diisiis, liretimde azalma, is faaliyetlerinin sabote edilmesi, etik
olmayan faaliyetlerde artis, Orgilitsel hedeflere ulasma isteginin olmamasi,
sorumluluklar1 yerine getirmeme, tikenmislik ve saglk sorunlari, isten ayrimalar,
devamsizliklar, yapilan isi anlamlandiramama gibi durumlar ige yabancilasmanin
sonuclaridr (Sulu vd.,2010). Bu durumda biirokrasiye daha az yer verimeli,
calisanlarin karar verme siireglerine zaman zaman katihmlar1 saglanmali, yapilan
islerin  diger departmanlarin yaptiZt ise ne gibi katkilar sagladiginin ¢ahsan
tarafindan bilinmesi saglanmali boylece kurumun bir parcasi oldugu ve bu kurum
icin ne kadar yararh oldugu farkettirilmelidir. Calsanin mevcut yeteneklerini
kullanarak saygt ve kendini gergeklestirme gibi ihtiyaglarinin  karsilanmasi
saglanmalidir. Ozellikle fiistlerin astlara verdikleri geribildirimlerin diizenli ve

yapict olmas1 onemlidir.
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EKLER

EK 1. ANKET

Bu anket, “Kisi-Is Uyumu Kisi-Orgiit Uyumu Kisi-Yénetici Uyumu Kisi-Ekip Uyumu ve isten
Ayrilma Niyetinde Yabancilasmanin Araci Rolii” baslikli doktora tezi kapsaminda gergeklestirilmektedir.
Sorularin dogru ya da yanlig cevaplart yoktur. Liitfen cevaplandirilmamis ifade birakmayiniz ve her soru
icin yalniz bir secenegi isaretleyiniz. Ankette yer alan maddeler 5 dereceli Likert formatma uygun sekilde

diizenlenmistir. Yanit kategorileri, “(1) Kesinlikle Katidmiyorum”, “(2) Katidmiyorum”, “(3) Ne

LTS

Katiliyorum/Ne Katilmiyorum”, “(4) Katiltyorum” ve “(5) Kesinlikle Katiliyorum” seklinde bes kategoriden
olusmaktadir.

Bu calismaya saglayacagmiz katkilardan dolay1 tesekkiir eder, say gilarimi sunarim.
Aragtirma Sorumlusu: Burcu UGUR

Danigsman: Dog.Dr. Mustafa KARACA

1. Kisim

1.1. Kisi Is Uyumu 1 2 |3 4 5

Benimle aym isiyapan diger insanlarla iyi anlagirim.

Bu is, bir iste aradigim o6zellikler agcisindan bana c¢ok uygun. 1 2 |3 4 5

Baskalarinin bu is ile uyumlu oldugumu sdyleyeceklerini diisiiniiyorum. 1 2 |3 4 5

Bu isinbana sunduklari ile bir iste aradigim seyler uyumludur.

Bir iste aradigim nitelikler su anki isim tarafindan c¢ok iyi bir sekilde
yerine getiriliyor.

Su anda yapmakta oldugum is bana bir isten bekledigim hemen hemen
her seyi veriyor.

Kisisel yeteneklerim ve isin gereklilikleri arasinda iyi bir eslesme vardir.

Yeteneklerim ve egitimim isimin gereklerine ¢cok uygun.



Kisisel yeteneklerim ve egitimim isin bana yiikledigi talepler ile
eslesmektedir.

1.2. Kisi Orgiit Uyumu

Isyerinde calisan diger kisilerle iyi anlagirim.

Bir isyerinde aradigim o6zellikler acisindan calistigim is yeri benim icin
cok uygun.

Baskalarinin calistigim is yeri ile uyumlu oldugumu soyleyeceklerini
diisiiniiyorum.

Kisisel degerlerimin is yerimin degerleri ile uyumlu oldugunu
diis liniiyorum.

Kisisel degerlerim is yerimin degerleri ve Kkiiltiiriiyle ortiisiir.

Is yerimin degerleri ve Kkiiltiirii, hayatta deger verdigim seylerle uyum
saglar.

Bu isyeriicin 6nemli oldudumu hissediyorum ciinkii is arkadaslarimdan
cok farkli beceri ve yeteneklere sahibim.

Bu isyerinde 6ne ¢ciktigimu hissediyorum.

Bu isyerinin calismasim saglayan yapbozun essizbir parc¢asi oldugumu
hissediyorum.

1.3. Kisi Yonetici Uyumu

Yoneticim ile iyi uyum saglarim.

Yoneticim bir yoneticide aradigim o6zellikler acisindan benim icin
uygundur.

Baskalarinin yoneticim ileiyi bir uyum icinde oldugumu soyleyeceklerini
diisiiniiyorum.

Degerlerim, yoneticimin degerleri ile eslesir ve onun degerleri ile
uyumludur.

Kisiligim yoneticimin Kkisiligi ile uyumludur.

Hayatta bagsarmayr umdugum seyler, yoneticimin basarmayr umdugu
seylere cok benziyor.



Yoneticimin hedefleri kendi hedeflerim ile uyumludur. 1

Suanda ¢alistigim yoneticim bir yoneticiden bekledigim her seyi saghyor. 1

Yoneticim bir yoneticide ihtiya¢c duyduklarimm sagliyor. 1

Bir yoneticide aradigim nitelikler suan ki yoneticimde mevcut. 1

Yoneticimin bana sunduklari ile benim bir yoneticimden beklediklerim 1
arasinda iyi bir uyum vardir.

Yoneticimin talepleri ile sahip oldugum yetenekler uyumludur. 1
Yeteneklerim yoneticimin gereksinimleriile uyumludur. 1
Yeteneklerim, yoneticimin bana yiikledigi talepler ile eslesmektedir. 1
Yoneticimin taleplerini karsilayabiliyorum. 1

1.4. Kisi Ekip Uyumu

is yerindeki diger ¢alisanlarla uyum icinde ¢alisirim. 1
Calistigim ekip bir ekipte aracdiim o6zellikler acisindan benim i¢in 1
uygundur.

Baskalarimin ekiple uyumlu oldugumu séyleyeceklerini diisiiniiyorum. 1
Degerlerim ¢alisma arkadaslarimin degerleri ile eslesir ve onlarin 1

degerleri ile uyumludur.

Kisiligim ekibin kiiltiirii ile uyumludur. 1

Hayatta basarmayr umdugum seyler, ekip iiyelerimin basarmay: 1
umdugu seylere cok benziyor.

Ekibin hedefleri kendi hedeflerim ile uyumludur. 1
Suanda birlikte ¢alistigim ekip bana bir ekipten bekledigim her seyi 1
sagliyor.

Ekibim bir ¢aliyma grubundan ihtiyacim olanlar1 karsiliyor. 1



Bir ekipte aradigim nitelikler, su anki ekibim tarafindan yerine
getiriliyor.

Ekibin bana sunduklari ile bir ekipten beklediklerim arasinda iyi bir
uyum var.

Ekibin talepleri ve yeteneklerim arasinda uyum vardir.
Yeteneklerim, ekibimin gereksinimleriyle uyumludur.

Yeteneklerim ekibin benden beklentileriyle eslesir.

Ekibin taleplerini karsilayabiliyorum.

1.5. ise Yabancilasma

Giinliik islerimi yaparken ozgiiriim.
Islerimi yaparken kendi kararlarimu verebilme imkanim vardir.

Yaptigim giinliik islerimin denetiminin nasil yapildigina dair
hakimiyetim azdir.

Isimle ilgili bircok karari iistiime damsmadan ahirim.

Isimle ilgili konularda degisiklik yapma imkamina sahip degilim.

Cahistigim kurumda yaptigim giinliik isler cogunlukla baskalar:
tarafindan belirlenir.
Is roliimiin islemesinde kendi kararlarim veririm.

Yaptigim isler,calistigim kurumun basarili bir sekilde ¢calismasina
onemli bir katki saglar.

Yaptigim isinamacim tam olarak anlayamadiZim zamanlar oluyor.
Yaptigim isler gecekten 6nemli ve faydalidir.

Yaptiim isinoneminin ne oldugunu merak ettiZim zamanlar oluyor.
Yaptiim isinburada ¢ok az 6nemli sayildigim hissettigim zamanlar
oluyor.

Yaptigim isincalistigim kurumun genel isleyisine nasil uydugunu
anliyorum.

Yaptigim isler,baskalarimin isleriyle nasil uyustugunu anliyorum.

Yaptiim iste bir basar1 hissi duymuyorum.

Aldigim iicret yaptigim isinen karh yonidiir.



Yaptigim
Yaptigim
Yaptigim
Yaptigim

Yaptigim

is,bana Kkisisel bir mutluluk saglar.

iste gercek yetenek ve becerilerimi kullanma imkamm ¢ok az.
is, kazanacagim deneyim icin bir odiildiir.

is rutin ve sikici, yaraticilik i¢in ¢ok az imkan taniyor.

is,ilginc ve zorlayicidir.

1.6. isten Ayrilma Niyeti

Bu isyerinde oniimiizdeki yillarda da calismak isterim.

Oniimiizdeki yillarda baska bir isyerinde ¢calismay: diisiiniiyorum.

Oniimiizdeki 5 yil icinde bu isyerinden ayrilmayi istemiyorum.

Diger yerlerde is bulma olanagimn olup olmadigina bakiyorum.

Sik sik isten ayrilmay: diisiiniiyorum.

2. Kisim
Cinsiyetiniz

o Kadin

o FErkek

o Diger
Medeni Haliniz

o BMi

o Bekar

o Diger

Egitim Durumunuz

o O O O

Ik ve Ortaégretim
Lisans

Yiiksek Lisans
Doktora



Cahstigimz Sektor

o Hizmet

o Imalat

o Diger

Yasiniz

o 18-30

o 31-40

o 41-50

o 51 ve iizeri



EK 2: Etik Kurul Karan

Kisi Is Uyumu ve Isten Ayrilma Niyetinde Yabanclasmanmn Araci Rolii
baslhkli doktora tez ¢ahsmasi etk kurul kararr; Anadolu Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Bilimsel Aragtrma ve Yaym Etigi Kurulu tarafindan 27.04.2021
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