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Algilanan Kisi-Orgiit Uyumunun Kigileraras1 Catisma ve
Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi
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Bu calismanin amacy; kisi-Orgiit uyumunun Kkisilerarasi ¢atisma ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini belirlemektir. Bu
dogrultuda kisi-6rgiit uyumunun alt boyutlarini olusturan deger uyumu, gereksinim-karsilama uyumu ve talep-yeterlik uyumu
ile kisilerarast atigma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler ayr1 ayr1 degerlendirilmistir. Arastirma hipotezleri, istanbul il
smurlari igerisinde bulunan ve degisik sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde calisan toplam 104 kisiden olusan bir drneklem
iizerinde test edilmistir. Arastirma sonuglarina gore deger uyumunun, kisilerarasi catisma {izerinde negatif yonlii bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Bununla beraber deger uyumu ve gereksinim-talep uyumunun, isten ayrilma niyeti tizerinde negatif
yonlii etkisi oldugu sonucuna ulasilmstir.

Anahtar Kelimeler:

Ki@i-@rgﬁt Uyumu; Kisileraras: Catisma; Isten Ayrilma Niyeti

Bireyin oOzellikleri ile Orgiitiin ozellikleri arasindaki
benzerligi ifade eden kisi-orgiit uyumu, orgiitsel
davranis, endiistriyel psikoloji ve insan kaynaklari
disiplinleri i¢cinde oldukga 6nemli bir yere sahiptir. Zira
kisi orgiit uyumu; ise yonelik tutumlar, bireyleraras:
dinamikler ve davranis agisindan olduk¢a Onemli
sonuglart1  beraberinde  getirmektedir.  Kisi-orgiit
uyumunda 6zellikle vurgulanan, bireyin degerlerinin,
belirli bir orgiitsel baglamda yer alan deger sistemi ile
eslesmesidir ve bu eslesme (veya eslesmeme) calisanin
orgiit icindeki tutum ve davraniglarinin en temel
belirleyicilerinden birisidir. lgili yazinda yapilan
aragtirmalar (Chatman, 1991; Cable ve Judge, 1996;
Verquer vd., 2003; Kristof-Brown vd., 2005) kisi-orgiit
uyumunun ig tatmini, orgiitsel bagllik, algilanan stres,
grup etkinligine iliskin algilama ve azalan isten ayrilma
niyeti gibi ¢ok sayida ise yonelik tutumu olumlu yonde
etkiledigini ortaya koymaktadir. Ote yandan orgiit
iiyeleri arasinda destek ve giiveni artiran, belirsizligi
azaltan ve iletisimi kolaylastiran kisi-orgiit uyumunun,

isgbrenler arasindaki iligkiler {izerinde de olumlu

etkileri s6z konusudur (Cable ve Edwards, 2004;
Giberson vd., 2005). Bu gergevede yiiksek diizeyde kisi-
orgiit uyumu, uzun donemde orgiit icin Snemli
avantajlara doniistiiriilebilecek olumlu sonuglar:
beraberinde getirirken; kisi-orgiit uyumunun disiik
diizeyde olmasi, hem 6rgiit hem de birey acisindan ¢ok

sayida olumsuz sonuca yol agacaktir.

Bu ¢alismanin amaci; kisi-orgiit uyumunun kisilerarasi
catisma ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini
belirlemektir. Diger catisma tiirlerine gore daha zarar
verici etkilere sahip olan kisilerarasi ¢atisma, oOrgiit
iiyelerinin bir arada ¢alismalarini ve orgiitsel amaglara
ulagsmay1 engellemekte; bununla beraber iggdrenlerin
stres, tiikenmislik, saldirganlik seviyelerinin de
artirmasina neden olmaktadir. Benzer sekilde isten
ayrilma niyeti de isten ayrilma davranisi ile
sonuglanarak isletme i¢in Onemli maliyetlere yol
agmaktadir. Isgoren performansini Snemli dlgiide
diisliren isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisi
gercgeklesene kadar gegen siirede 6rgiit igcinde sabotaj, is

yavaslatma gibi bir takim normal dis1 davranislara da
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neden olabilmektedir. Orgiitsel performansi olumsuz
yonde etkileyen bu iki degiskenin nedenlerinin
anlasilabilmesi, hem potansiyel kisilerarasi ¢catismalarin
hem de potansiyel isten ayrilmalarin onceden tespit
edilerek gerekli 6nlemlerin alinabilmesi acisindan son
derece 6nemlidir. Bu gergevede kisi-Orgiit uyumunu,
kisileraras1 ¢atisma ve isten ayrilma niyetini etkileyen
onemli bir faktor olarak ele alan ¢alismamizin ilgili

yazina katkida bulunmasi beklenmektedir.
Kavramsal Cerceve

Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-orgiit uyumunda deger uyumunu esas alan
arastirmacilar (Chatman, 1991; O'Reilly vd., 1991; Judge
ve Ferris, 1992, Bretz ve Judge, 1994); kisi-orgiit
uyumunu, "bireyin ve Orgiitiin degerleri arasindaki
uyum" olarak tanimlanmaktadir. Kristof (1996) ise, kisi-
orgiit uyumunu daha genis bir bakis agisi ile ele alarak
"kisi ve Orgiit arasinda (a) taraflardan en az birisi, kars
tarafin ihtiyaglarmi karsiladiginda (b) benzer temel
Ozellikleri paylastiklarinda veya (c) ikisi birden
meydana geldiginde ortaya ¢ikan uyumluluk" olarak
tanimlamustir. Kisi-orgiit uyumu teorisinin temelinde;
orgiitlerin, bireylerin karakteristikleri ile uyumlu olma
potansiyeline sahip bir takim karakteristiklerinin var
oldugu ve bireylerin tutum ve davranislarmin, sz
konusu uyumun derecesinden onemli Olgiide
etkilenecegi varsayimina dayanmaktadir (Hoffman ve
Woehr, 2006).Hgili yazinda ¢ok sayida arastirmaci, kisi-
orgiit uyumu kavraminin teorik temellerinin Schneider
(1987)

Yipranma

tarafindan ortaya

(Attraction-Selection-Attrition/ASA)

konulan Cekim-Se¢im-

Modeline dayandigmi ileri siirmektedir (Chatman,
1989; Cable ve Judge, 1996; Sekiguchi, 2004; Van
Vianen, 2005). Bu model, birey ve orgiit arasindaki
karsiikli uyum mekanizmasini ii¢ boyut agisindan
tanimlamaktadir. Cekim boyutuna gore birey; drgiitiin
kendi

tercihlerine, kisiligine ve degerlerine uyum gostermesi

yapisinin,  kiiltiirtiniin ~ ve  degerlerinin,
durumunda s6z konusu orgiitii daha ¢ekici olarak
degerlendirecektir. Se¢im boyutu agisindan, orgiitler de
benzer sekilde kendi degerleri ve karakteristikleri ile
benzer deger ve karakteristiklere sahip bireyleri
istihdam etme egiliminde olacaklardir. Yipranma

boyutu ise, orgiit ile kendisi arasinda bir uyumsuzluk
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algilayan bireyin, orgiitten ayrilmasini ifade etmektedir
(Vancouver ve Schmitt, 1991; Van Vianen, 2000). Diger
bir ifade ile, birey-6rgiit uyumunun biitiinleyici niteligi
dogrultusunda Orgiitiin karakteristiklerine benzer
karakteristiklere sahip bireyler orgiit tarafindan
cekilecek, ise alim siirecinde segilecek ve bu bireyler

orgiitte kalic1 olacaklardir.

Kristof ~(1996),

uyumluluk  kavraminin,

ilgili yazmnda siklikla kullanilan
¢ok  farkh

kavramsallastirildigini  tamamlayic1 (supplementary)

sekillerde

ve biitiinlestirici (complementary) uyum seklindeki bir

ayrimin, s0z konusu ¢oklu kavramsallastirmalar:

netlestirmeye yardimci olacagmi ileri siirmiistiir.
Tamamlayici uyum; bireyin ¢evredeki diger bireylerle
benzer ozelliklere sahip olmasi durumunda ortaya
¢ikmaktadir. Yani bireyin degerleri, amaglari, kisiligi ve

tutumlar1 ile orgiitin  kiltirt, iklimi, degerleri,

amaclar1 ve normlar1 arasinda eglesme olmasi

durumunda tamamlayict uyumun varligindan soz
edebilmemiz miimkiindiir. 1lgili yazinda tamamlayici
uyum genellikle deger uyumu olarak ele alinmaktadair.

Biitiinlestirici uyum ise; bireyin sahip oldugu

ozelliklerin, ¢evreyi bir biitiin haline getirdigi veya

orgiitte eksik olam1 karsiladigi durumda ortaya

¢ikmaktadir.  Biitlinlestirici uyum, gereksinim-

karsilama uyumu ve talep-yeterlik uyumu olmak tizere
ikiye ayrilmaktadir. Gereksinim-karsilama uyumunun

gerceklesebilmesi icin, bireyin ihtiyag, arzu ve

tercihlerinin Orgiit tarafindan karsilanmasi

gerekmektedir. Diger bir ifade ile orgiit, isgorenler

tarafindan talep edilen finansal, fiziksel ve psikolojik

kaynaklar1 karsilayabiliyor ve isgorene gorev,
kisileraras1 iligkiler ve gelisime iliskin firsatlar
sunabiliyorsa gereksinim-karsilanma uyumu

gerceklesmektedir. Benzer sekilde orgiit de zaman,
¢aba, baglilik, bilgi yetenek ve yetkinlik gibi agilardan
¢alisanlarin katkilarini talep etmektedir. Bu noktada
talep-yeterlik uyumu; bireyin, orgiitsel talepleri
karsilayabilmek icin gerekli olan yeterliklere sahip
olmast durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Cable ve
Edwards (2004); deger uyumu olarak faaliyete gegen
tamamlayict  uyum ve

psikolojik  ihtiyaglarin

karsilanmasi olarak faaliyete gecen biitiinleyici

uyumun, kavramsal olarak ayri olmakla birlikte ayru
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isgdren tutumlarmi ve ayni sonuglar1 6ngordiiklerini

ortaya koymuslardir.

Kisi-orgiit uyumunun bireysel ve orgiitsel sonuglarina
iliskin olarak ¢ok sayida calisma yapilmistir. Hgili
yazinda yapilan galismalar, kisi-orgiit uyumunun, is
tutumlar1 Boxx vd., 1991; Chatman, 1991; O'Reilly vd.;
1991; Bretz ve Judge, 1994), isten ayrilma egilimi
Chatman, 1991; O'Reilly vd., 1991; Vancouver vd., 1994;
Bretz ve Judge, 1994, McCulloch ve Turban, 2007;
Wheeler vd., 2007), stres(Ivancevich ve Matteson, 1984;
Lovelace and Rosen, 1996), orgiitsel vatandaslik

davranisi, etik davranis egilimi
davraniglar (O'Reilly ve Chatman, 1986; Posner, 1992),
is tatmini ve orgiitsel baglhilik (Chatman, 1991; Boxx vd.
1991; O'Reilly vd., 1991; Vancouver ve Schmitt, 1991;
Bretz ve Judge, 1994; Vancouver ve Schmitt, 1991;

Westerman ve Cyr, 2004; Huang vd., 2005), is

gibi prososyal

performansi (Tziner, 1987; Bright, 2007 ve kariyer
basarisi (Bretz ve Judge, 1994) tizerinde 6nemli 6l¢iide

etkili oldugunu ortaya koymustur.

Kisilerarasi Catisma

Catisma, sosyal birimlerin (birey, grup, orgiit vb.)
icindeki veya arasindaki uyumsuzluk, anlasmazlik
veya uyusmazhigin agiga ¢iktigi dinamik siireci ifade
etmektedir (Rahim, 2011). Jehn ve Mannix (2001)ilgili
alanda yapilan c¢alismalar dogrultusunda orgiitsel
catismanin; gorev catismasi, siire¢ catismasi ve iliski
catismasi (kisileraras1 ¢atisma) olmak tizere ti¢ farkh
tiirii oldugunu ifade etmislerdir. Gorev gatismasi, bir
grup tarafindan gerceklestirilecek olan goreve iliskin
farkli bakis acis1 ve fikirleriiceren anlasmazliklar
sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Ornegin, stratejik
alternatifler veya proje raporunda yer almasi gereken
bilgiler konusunda grubun hemfikir olamamasi, gérev
catismasina neden olmaktadir. Siire¢ ¢atismasi ise,
gorevin tamamlanma siirecinin nasil ilerleyecegine
iliskin konularda ortaya cikan uyumsuzluklan ifade
etmektedir. Daha spesifik olarak ifade etmek gerekirse
siire¢ catismasi, gorev ve kaynak dagitimma iliskin
konular1 kapsamaktadir. Ornegin spesifik bir gorevin
tamamlanmas1 sorumlulugunun kime ait oldugu
konusunda grup {iyelerinin anlasmazlik yasamalar:
durumunda  siireg cikacaktir.

catismasi  ortaya

Kisilerarasi ¢atisma (iliski ¢atismast) ise, gerginlik hissi

ve siirtisme gibi duygusal bir takim bilesenleri de
iceren kisileraras1 uyumsuzluklar1 ifade etmektedir.
Kisileraras1 ¢atisma, grup tyeleri arasinda sevilmeme
gibi kisisel konularin yani sira, kizginlik, engellenme ve

rahatsiz olma gibi hisleri de icermektedir.

Barki
"algiladig1  bir

ve Hartwick (2004) kisileraras1 catismayi

anlasmazliga veya amaglarina
ulasmasina miidahale edilmesine olumsuz duygusal
tepkiler veren iki bagimsiz taraf arasinda ortaya citkan
dinamik siire¢" olarak tanimlamistir. Barki ve Hartwick
(2004), bu tanumda yer alan anlasmazlik, miidahale ve
olumsuz duygu kavramlarmin, Kkisilerarasi catisma
olgusunu karakterize eden temel unsurlar oldugunu
ifade etmiglerdir. Anlasmazlik; taraflarim, mevcut
ihtiyaglar, diisiinceler, fikirler veya amaclar konusunda
bir fikir ayriligimin oldugunu diisiinmesi durumunda
ortaya ¢ikmaktadir. Miidahale ise taraflardan birisinin
davranisinin, diger tarafin hedef, ihtiyag¢ veya
amaglarini gerceklestirmesine miidahale etmesi veya
kars1 olmas1 durumunda gergeklesmektedir. Son olarak
olumsuz duygular; grup ftyelerinin, kizginlik, hayal
kirikhigi, kiskanglik ve diger olumsuz hisler tarafindan
karakterize edilen bir kisileraras1 miicadeleye girmeleri

durumunda ortaya gikmaktadir.

flgili yazinda gerceklestirilen ¢ok sayida arastirma
(Bono vd., 2002; Behfar vd., 2008, Chekwa ve Thomas,
2013, orgiitiin tiim seviyelerinde ortaya g¢ikabilme
potansiyeli olan kisilerarasi ¢atismanin, diger ¢atisma
tiirlerine gore daha zarar verici etkilere sahip oldugunu
ortaya koymustur. Kisileraras: ¢atisma, hem orgiitler
hem de isgorenler iizerinde ¢ok sayida olumsuz etkilere
sahip olan 6nemli bir stres etkeni niteligindedir. Orgiit
iiyelerinin bir arada ¢alismalarini ve orgiitsel amaglara
ulagsmay1 engelleyen kisilerarasi ¢atisma; verimlilik ve
performans diisiikliikleri (Tjosvold, 1991; Jehn, 1997;
Pearson ve Porath, 2005), devamsizlik (Tjosvold, 1991),
orgiitsel baghligin azalmasi (Mills ve Schulz, 2009),
isten ayrilma niyeti ve isgiicli devir hizinda artis (Frone,
2000; Spector ve Jex, 1998), is tatmininde azalma (Jehn,
1997; Frone, 2000; Harvey vd., 2006), tiikenmislik
(Leiter, 1991; Frone, 2000), is yerinde siddet ve
saldirganlik vb. sosyal problemler (Barling vd., 2009)

gibi sonuglar: beraberinde getirmektedir.
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isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti; bireyin, ¢alistig1 drgiitten yakin bir
zamanda ayrilma olasiligina iliskin 6znel yargisini ifade
etmektedir (Mowday ve Porter, 1982). Carmeli ve
Weisberg (2006)'e gore, isten ayrilma niyeti; {ic asamal1
bir bilissel geri ¢ekilme siirecinin son agsamasini ifade
etmektedir. Orgiitten ayrilmaya yonelik bilingli ve
planlanmis bir arzuyu ifade eden bu siireg; ayrilma
diisiincesi, bagka bir is arama niyeti ve isten ayrilma
niyeti asamalarindan olusmaktadir. Burada o6nemli
olan, isten ayrilma niyeti kavrammin, bireylerin
orgilitten ayrilmaya iliskin tutum ve diistincelerini
yansitmasina ragmen, gergek isten ayrilma eyleminden
bahsetmemesidir. Ancak ¢ok sayida arastirma (Randall,
1990; Shore wvd. 1990; Tett 1993)

gostermektedir ki; isten ayrilma niyeti, gercek isten

ve Meyer,

ayrilma eyleminin, en etkili ongostergesidir.

Chang vd. (2013), isten ayrilma niyetine etki eden
faktorleri belirlemeye yonelik calismalar1 analiz ederek,
ilgili yazinda en sik atif yapilan faktorlerin; iste
ozerklik, adil odiillendirme, sosyal destek, is tatmini,
orgiitsel baglilik, gorev siiresi ve yas-cinsiyet gibi
demografik faktorler oldugunu ifade etmislerdir.
Benzer sekilde Ghapanchi ve Aurum (2011) yaptiklar
kapsamli yazin taramas: sonucunda isten ayrilma
niyetine etki eden faktorleri; isle ilgili faktorler (is
karakteristikleri, ise iliskin sosyal destek, motivasyonel
tutumlar, profesyonel davranis); Orgiitsel faktorler
(ticret ve haklar, orgiit kiiltiirii, insan kaynaklari
uygulamalar1); cevresel faktorler (aile ve arkadaslar,
algilanan is firsatlari, teknolojik gelismeler); bireysel
Ozellikler (demografik faktorler, begeri sermaye,
motivasyonel 6zellikler, mesleki davranis) ve psikolojik
faktorler (genel is tatmini, orgiitsel baglilik, bikkinlik,
algilanan is kaygist) olmak iizere bes farkli grupta ele
almuglardir. Isten ayrilma niyetine etki eden faktorlerin
belirlenmesi, isten ayrilma davranisinin 6nceden

tahmin edilebilmesi ve potansiyel ayrilmalari
engellemeye yonelik bir takim 6nlemler alinabilmesi
agisindan  kritik 6nem tagimaktadir. Zira isten
ayrilmalarin,igse alim ve egitim siireglerinde katlanilan
yliksek maliyetler, ise yerlestirme siirecinde ortaya
¢ikan verimlilik kaybiyeni ise alinan personelin ise
siiresinin

alisma uzunlugu,yiiksek  performansh

calisanlarin  kaybi, sosyal ve iletisimsel yapilarin

Sayfa 118

bozulmasi gibi oldukc¢a olumsuz etkileri s6z konusudur
(Kuean vd. 2010). Ote yandan isten ayrilma ile
sonuglanmasa dahi, tek basina isten ayrilma niyetinin
de orgiit tizerinde oldukca Onemli etkileri vardir.
Bowen (1982), isten ayrilma niyetinin, devamsizlik ve
diisiik performans gibi bir takim sonuglar1 beraberinde
getirdigini ortaya koymustur. Benzer sekilde Mowday
vd. (1982), bireyin rahatsizlik hissetmesine ragmen
sistemde kalmaya devam etmesi durumunda; sabotaj,
devamsizhk ve is yavaslatma gibi yollarla
tatminsizligini ortaya koyacagini ileri siirmiislerdir.
Krishnan ve Singh (2010) tarafindan gergeklestirilen
arastirmanmn  bulgular;; isten ayrilma niyetinin
orgiitteki normal dis1 davraniglar ile pozitif yonli,
performans yonelimi ve orgiitsel vatandashk davranis:

ile ise negatif yonlii iligkisi olduguna isaret etmektedir.

Degiskenler Arasi iliskiler ve

Hipotezlerin Olusturulmas:

Ki§i-0rgﬁt Uyumu ve Kisileraras1 Catisma

flgili yazinda kisi-orgiit uyumunun tiim boyutlari

acisindan  kigilerarast c¢atisma tizerindeki etkisini
aragtiran ampirik bir ¢alisma mevcut degildir. Ancak
catisma yazimi incelendiginde, deger uyumunun,
orgiitteki catismay1 azaltan bir faktor olarak ele alindig:
goriilmektedir (Jehn, 1994; Hope, 1996; Jehn vd., 1997).
Edwards ve Cable (2009), deger uyumunun, kisilerarasi
iligkiler  {izerindeki etkilerini iletisim, tahmin
edilebilirlik, gekicilik ve giiven olmak {izere dort boyut
agisindan ele almiglardir. Bu ¢ercevede deger
uyumundan kaynaklanan kisilerarasi benzerlikler,
bireyler arasinda iletisimin sikligim1 ve Kkalitesini
artirmaktadir. Bu durum, orgiit i¢inde bilgi paylagimini
kolaylastirmakta ve yanlis anlasilmalar1 azaltmaktadir.
Bununla beraber ortak degerleri paylasan orgiit iiyeleri,
benzer giidiilere, benzer amaglara ve benzer tepkilere
sahip olacaklar1 i¢in bu durum Jnceden tahmin
edilebilirligi artirmaktadir. S6z konusu benzerlikler,
orgiitte ne olacagini tahmin edebilme noktasinda
isgorenlere yardimci olmaktadir, clinkii isgorenler,
orgiitin ve oOrgiit tiyelerinin eylemlerini tahmin
ederken kendi giidiilerini ve amaclarini kullanabilirler.
Bu noktada kisilerarasi benzerlik, karsilikli anlayist

artirmakta ve digerlerinin nasil davranacagina iliskin
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belirsizligi de azaltmaktadir. Orgﬁt iiyeleri arasinda
yanlis anlasilmalarin ve belirsizligin azaltilmasi ya da
karsilikli

diistiniildiiglinde, kisi-orgiit uyumunun, kisilerarasi

anlayisin artirilmast agisindan
catismanin ozellikle anlagsmazlik boyutu {izerinde
6nemli etkilerinin oldugu diisiiniilmektedir. Deger
uyumunun bir diger olumlu sonucu olan c¢ekicilik ise,
orgiit tiyeleri arasindaki karsilikli begeni ve arkadasligt
ifade etmekte ve kisilerarasi pozitif iligkileri ifade
etmektedir (Edwards ve Cable, 2009). Kisilerarasi
catismanin temel boyutlarindan birisi olan olumsuz
duygular agisindan ele alindiginda, kisi-orgiit uyumu
ile ortaya c¢ikan Kkisileraras1 pozitif iligkiler, oOrgiit
iiyelerinin olumsuz hisler tarafindan karakterize edilen
bir kisilerarasi miicadeleye girmelerine engel olacaktir.
Son olarak benzer degerlere sahip bireyler arasinda
daha

gerceklesmektedir. Kisilerarasi ¢atismay1 azaltici tiim

glivenin  olugsmasi ve siirdiiriilmesi kolay
bu faktorler dikkate alindiginda, 6zellikle tamamlayici
uyum agisindan kisi-orgiit uyumunun kisilerarasi
catisma {izerinde etkili oldugu diistiniilmektedir. Bu
dogrultuda arastirmanin birinci hipotezi asagidaki

sekilde formiile edilmistir:

Hi: Algilanan kisi-Orgiit uyumunun kigileraras: catisma

iizerinde negatif yonde etkisi vardir.

Kisi-Orgiit Uyumu ve isten Ayrilma Niyeti

Cekim/Se¢im/Y1pranma (Attraction-Selection-
Attrition/ASA) Modeli gercevesinde, kisi-Orgiit uyumu
yaziinin altinda yatan temel varsayim; bireyin uyum
agisindan kendisine daha yakin buldugu orgiitii daha
¢ekici bulmasi ve orgiitten ayrilma egiliminin daha
diisiik olmasidir. Kisi-orgiit uyumu, yalnizca orgiit i¢in
olumlu sonuglar1 beraberinde getirmemekte, birey
agisindan da onemli faydalar sunmaktadir. Kisi-orgiit
uyumunun yiiksek derecede algilanmasi, bireyin
saghgini olumlu yonde etkilemekte ve orgiit iginde
kendisini daha iyi hissetmesini saglayarak isten ayrilma
niyetini azaltmaktadir. Ote yandan kisi-orgiit
uyumunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini,
orgiit igindeki sosyal aglar gercevesinde ele almak da
(2007),is

arkadaglarinin destegini yiiksek derecede algilayan

miimkiindiir. Moynihan ve Pandey

bireylerin, is arkadaslarma karsi sorumluluk

hissettiklerini ve bu nedenle de isten ayrilma

niyetlerinin daha diisiik oldugunu ifade etmislerdir.
Diger bir ifade ile kisi-orgiit uyumunun bir sonucu
olarak algilanan yiiksek nitelikli calisma iligkileri,
kisilerin isten ayrilma egilimini azaltict yonde etki

yapmaktadir.

Verquer vd. (2003), kisi-orgiit uyumu yazinina iliskin
olarak gerceklestirdikleri meta analiz calismasmin
sonucunda kisi-orgiit uyumu ve isten ayrilma niyeti
iligki
koymuslardir. Chatman (1991), orgiit ile arasinda

arasinda onemli bir oldugunu ortaya
diisiik derecede deger uyumu algilayan calisanlarin,
isten ayrilma niyetinin yiiksek derecede algilayanlar
gore daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Benzer
sekilde Vancouver ve Schmitt (1991), Bretz ve Judge,
(1994), Vancouver vd., (1994), Westerman ve Cyr (2004),
Herrbach ve Mignonac (2007), McCulloch ve Turban
(2007), Vianen vd. (2007), Wheeler vd. (2007) birey-
orgiituyumu ile isten ayrilma egilimi arasinda giiglii bir
iliski oldugu sonucuna ulasmiglardir.Bu dogrultuda
arastirmanin ikinci hipotezi asagidaki sekilde formiile

edilmisgtir.

Ha: Algilanan kisi-6rgiit uyumunun isten ayrima niyeti

iizerinde negatif yonde etkisi vardir.

Aragtirmanin Metodolojisi

Bu arastirmanin amaci algilanan kisi-6rgiit uyumunun,
kisilerarasi ¢atisma ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisini belirlemektir. Bu dogrultuda kisi-orgiit
uyumunun alt boyutlarini olusturan deger uyumu,
gereksinim-karsilama uyumu ve talep-yeterlik uyumu
ile kisilerarasi catisma ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iligkiler ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket teknigi
kullanilmistir. Aragtirmada kullanilan anket formu dort
boliimden olugmaktadir. Anketin birinci boliimiinde
algilanan kisi-orgiit uyumunu 6lgmek {izere Cable ve
DeRue  (2002)

kullanilmisgtir.

tarafindan
Kristof  (1996)

tamamlayict uyum ve biitiinlestirici uyum ayrimina

gelistirilen  olgek

tarafindan yapilan

paralel olan bu 0&lgek, deger uyumu, gereksinim-
karsilama uyumu, talep-yeterlik uyumu olmak {izere {i¢
alt boyuttan olusmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde
kisilerarasi catismayi 6lgmek {izere Spector ve Jex (1998)

tarafindan gelistirilen ve dort ifadeden olusan Isyerinde
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Kisileraras1 Catisma olgegi kullanilmustir. Ugiincii
boéliimde isten ayrilma niyetini 6lgmek icin Konovsky
ve Cropanzano (1991) tarafindan gelistirilen Slgekten
faydalamilmigtir. ~ Anketin son boliimiinde ise
katilimcilarin demografik 6zelliklerini saptamak tizere
hazirlanmis dort adet kapali uglu soru yeralmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgeklere verilen cevaplar “hig
katilmiyorum” ile “tamamen katiliyorum” arasinda 5’1i
Likert

edilmisgtir.

Olgegi tizerinden degerlendirilerek analiz

Arastirma hipotezleri, fstanbul il smurlan icerisinde
bulunan ve degisik sektorlerde faaliyet gosteren
isletmelerde c¢alisan toplam 104 kisiden olusan bir
Orneklem tiizerinde test

edilmigtir. ~ Arastirma

orneklemi, kolayda  Ornekleme  yontemi ile
belirlenmistir. Orneklem grubuna ait demografik

ozellikler Tablo 1'de sunulmaktadir.

Demografik ozellikler ile ilgili sonuglara bakildiginda;
katilimalarin% 36,9’unun erkek, % 63,1’inin kadin

oldugu goriilmektedir. Yas dagilimu ile ilgili sonuglara

Tablol: Katilimalarm Demografik Ozellikleri (n=104)

Dg;ne(ljlgﬂljzlrk Frekans |Yiizde (%)

Cinsiyet Erkek 38 36,9
Kadin 66 63,1

18-25 17 16,3

. 26-35 72 69,2

Yas Dagilim1 36.45 14 135
46 ve ustl 1 1.0

1 yildan az 26 25

1-5 y1l 55 52,9

Calisma Siiresi |6-10 y1l 17 16,3
11-15 y1l 4,8

16 ve tistii 1 1,0

Ust diizey 10 9,6

Pozisyon Orta diizey 40 38,5
Alt diizey 25 24

Yonetici olmayan 29 27,9

Calisma stiresi ile ilgili dagilimlarda katilimcilarm,
%25'inin 1 yildan az, % 52,9'unun 1-5 yil arasinda, %
16,3’tiniin 6-10 y1l arasinda, %4, inin 11-15 yil arasinda,
%1’inin ise 16 ve ftstii yildir kurumda calistig1
goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin gorev aldiklari
pozisyon ile ilgili dagilimlara bakildiginda ise
katilimcailarin % 9,6’s1 iist diizey, % 38,51 orta diizey,

%24’ ise alt diizey yoneticidir. Buna karsilik % 27,9'Tuk

bakildiginda ise; katihmailarin % 16,3 ‘iiniin 18-25 yag ~ bir kisim ise yoneticilik pozisyonunda gorev
araliginda, %69,2'sinin 26-35 yag araliginda, %13,5’inin ~ yapmamaktadir.
36-45 yas araliginda, %1’inin ise 46 ve iistii yaslardadir.
Tablo 2: Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu Faktor Analizi Sonuglart
Faktbriin ) Faktor Faktor ) Giivenilirilik
Ad Ifadeler Yiikleri Aciklayiciligt | (Cronbach
€ (%) Alpha)
KO6 Mevcut igim, bir isten istedigim hemen hemen her seyi bana 881
Gereksini vermektedir.
ereksimm- Isimin bana sunduklariyla benim bir iste aradiklarim arasinda
Karsilama KO4 |7, . ,831 30,014 ,921
Uvumu iyi bir uyum vardir.
y Mevcut isim, bir iste aradigim 6zellikleri fazlasiyla
KO5 ,829
kargilamaktadir.
Hayatta deger verdigim seylerle, orgiitiimiin deger verdigi
KO1 |seyler birbirine cok benzemektedir. ,869
Deger Kisisel degerlerim ile refitiimiin degerleri ve kiiltiirii 27,59 899
Uyumu KO2 [0 e 8 8 ,831 ’ ’
Ortiismektedir.
KO3 Orguturr.m'n .degerlerl' v.e kult.uru, benim deger verdigim 807
seylerle iyi bir uyum i¢indedir.
KO8 Y‘eteneklerlr.n ve r.neslekl egitimim isimin gereklilikleri ile iyi 899
bir uyum igindedir.
Talep- Kisisel yeteneklerim ve aldigim egitimim; isimin benden talep
Yeterlik KO9 |ettikleri ile iyi bir sekilde ortiismektedir ,898 25,073 ,830
Uyumu
Isimin benden talep ettikleriyle kisisel yeteneklerim arasindaki
KO7 o ,699
eslesme oldukga iyidir.
TOTAL: 82,682

KaizerMeyerOlkinMeasure of SamplingAdequacy: ,828
Bartlett Test of SphericityChi-Square:668,053
df36

Sig,000
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Arastirma Bulgular

Arastirmada daha sonra veri toplama araglarinin faktor
ve giivenilirlik analizleri yapilmis, 6rnekleme yeterliligi
Olgiisit (KMO) 0,50 degerinin altinda kalan, faktor
altinda tek kalan, birbirine yakin faktor agirliklar: olan
ve faktor agirligi 0,50'nin altinda kalan maddeler

analizden ¢ikarilarak faktor analizleri tekrarlanmustir.

Analizler sonucunda kisi-6rgiit uyumunun {i¢ boyuttan
olustugu goriilmiistiir. Bu boyutlar deger uyumu
(0=899), gereksinim-karsilama uyumu (0=921) ve
talep-yeterlik uyumu (a=830) olarak adlandirilmistir.
Yapilan analizlerde kisilerarasi gatisma (o =799) ve isten
ayrilma niyetinin (o= 839) ise tek boyuttan olustugu

gortilmiistiir.

Arastirmada degiskenlerarasi iliskileri belirlemek {izere
korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon

analizi sonuglar1 Tablo 5'te goriilmektedir.

Analiz sonuglarina gore; Kkisi-orgiit uyumu ile
kisilerarasi ¢atisma arasindaki iligkiler incelendiginde;
kisi-Orgiit uyumunun alt boyutlarindan deger uyumu
ile kisilerarasi ¢atisma arasinda negatif yonlii, (r=-,346),
gereksinim-karsilama uyumu ile kisileraras1 ¢atisma

arasinda negatif yonlii (r= -,217) bir iliski oldugu

Tablo 5. Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon

Std.
Ort. 1 2 3 4 5
Sapma
1(Deger uyumu 2,75 1,08 -
Gereksinim-
2 |karsilama 3,05 97,6807 -
uyumu
g|Talepyeterdik 0 o5 41gm 365
uyumu
glisilerarast (oG g o1 187 -
catisma
i 1
slletenayima 5 as 127 613 568 295% 083 -
niyeti

N=104, *p<0,05, **p<0,01
goriilmiistiir. Talep yeterlilik uyumu ile kisileraras:

catisma arasinda bir iliskiye rastlanmamustir. Kisi-orgiit
uyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilere
bakildiginda ise; deger uyumu ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii (r= -,613), gereksinim-karsilama
uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
(r=-,568) ve talep yeterlilik uyumu ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki (r= -,295) oldugu
goriilmiistiir. Kisileraras1 catisma ile isten ayrilma

niyeti arasinda bir iliskiye rastlanmamustir.

Arastirmada gelistirilen hipotezleri test etmek iizere ise

¢oklu  regresyon  analizinden  yararlanilmistir.

Arastirmanin ilk hipotezini test etmek iizere kisi-orgiit

uyumunun kisileraras1 ¢atisma {izerindeki etkisini

Tablo 3. Kisileraras1 Catigma Faktor Analizi Sonuglar1

o . Faktor Giivenilirilik
Faktoriin . Faktor .
Ads Ifadeler Yiikleri Acgiklayiciligy (Cronbach
(%) Alpha)
KC4 i§yerinizde hangi siklikla bagkalariyla tartisirsimz? ,891
Iéigileraram KC3 i§yerinizde diger insanlar size hangi siklikla bagirirlar? 876 62,895 ,799
atisma x
K3 |Isyerinizde insanlar size hangi siklikla kaba davranirlar? ,834
KC1 i§yerinizde insanlar size hangi siklikla kétii seyle yaparlar? ,508
KaizerMeyerOlkinMeasure of SamplingAdequacy: ,754
Bartlett Test of SphericityChi-Square: 155,948
df 6
Sig ,000
Tablo 4. Isten Ayrilma Niyeti Faktor Analizi Sonuglart
. Faktor Giivenilirilik
- : Faktor N
Faktoriin Ad1 Ifadeler .. . |Acgiklayiciligr (Cronbach
Yiikleri
(%) Alpha)
Oniimiizdeki sene su anda calistigim igletmenin diginda
IA1 .. . 2 ,883
. bagka bir isletmede is aramaya niyetim var.
Isten Ayrilma Bu isletmede yillarca ¢alismak istiyorum. (R)
Niyeti 1A2 869 75,681 839
IA3 |Buisletmedeki igimi birakmay1 ¢ok sik diisiintiyorum. 858

MeyerOlkinMeasure of SamplingAdequacy: ,725
Bartlett Test of SphericityChi-Square: 121,815

daf 3

Sig ,000
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belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢oklu regresyon

analizi sonucu Tablo 6'da goriilmektedir.

Tablo 6: Kisi-Orgiit Uyumunun Kisilerarasi Catisma
Uzerindeki Etkisi

Kigileraras1 Catigma

B | sig
Deger Uyumu -,351%* ,009
Gereksinim-karsilama uyumu ,043 ,739
Talep-yeterlik uyumu -,058 ,579
Adjusted r? ,097
N 104
F 4,688
Sig ,004
S.E. ,58575

N=104, **p<0,01

Sonuglara gore kisi-6rgiit uyumunun alt boyutlarindan
olan deger uyumunun kisilerarasi catisma tizerinde (=
-,351;Sig=,009) etkisi

goriilmektedir. Bununla birlikte gereksinim-karsilama

negatif  yonli oldugu
uyumu ile talep yeterlilik uyumunun Kkisilerarasi

catisma tizerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir.

Kisi-orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon

analizi sonucu ise Tablo 7’de goriilmektedir.

Tablo 7: Kisi-Orgiit Uyumunun Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisi

isten Ayrilma Niyeti
B | sig

Deger Uyumu -414** ,000
Gereksinim-kargilama uyumu  [-,279** ,009
Talep-yeterlik uyumu -,021 ,800
Adjusted r? ,401

N 104

F 23,988

Sig ,000

S.E. ,58575

N= 104, *p<0,01

Sonuglara gore kisi-6rgiit uyumunun alt boyutlarindan
-,/414;5ig=,000) ve
gereksinim-talep uyumunun (= -,279; Sig=,009) isten

olan deger uyumunun (=
ayrilma niyeti {izerinde negatif yonli etkisi oldugu
goriiliirken, talep yeterlilik uyumunun isten ayrilma

niyeti tizerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir.

Tartisma

Bu arastirmada ¢alisanlarin algiladiklart kisi-orgiit
uyumunun kisilerarasi ¢atisma ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi belirlenmeye ¢alisilmistir. Arastirma
sonuglarma  gore

kisi-6rgiit ~ uyumunun  alt

boyutlarindan deger uyumunun kisileraras: catisma

Sayfa [122

tizerinde negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. Buna
gore calisanlar sahip olduklari degerlerle Orgiitiin
degerlerini uyumlu olarak algiladiklarinda, yasanan
kisileraras1 ¢atigmalar azalmaktadir. Elde edilen bu
sonug konu ile ilgili yazin1 da destekler niteliktedir.
Konu ile ilgili yapilan ¢alismalarda deger uyumunun
orgiit igerisinde iletisimi kolaylastirmasi, ortak
degerlere sahip bireylerden olusan bir orgiitte benzer
glidii, amag ve tepkilerle birey davraniglarinin tahmin
edilebilir olmasi ve benzer degerlere sahip kisiler
arasinda olusan olumlu ve giivene dayali olusacak
iklim orgiit

igerisinde yasanabilecek kisilerarasi

catismalar1 azaltabilmektedir.

Arastirmada elde edilen diger bulgulara gore, kisi-
orgiit uyumunun alt boyutlarindan olan deger uyumu
ve gereksinim-karsilama uyumunun, isten ayrilma
iizerindeki negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.
Buna gore calisanlarin algiladiklar1 deger uyumu ve
gereksinim-karsilama uyumu arttikca isten ayrilma
niyetleri azalmaktadir. Ilgili yazinda da kisi-orgiit
uyumunun isten ayrilma {izerinde etkili bir degisken
Kisi kendi
degerlerine daha yakin buldugu orgiitleri daha gekici

olarak ele alindig1 goriilmektedir.
olarak algilamakta ve bu da isten ayrilma niyeti

tizerinde etkili olmaktadir. Bununla birlikte
gereksinim-karsilama uyumu bireyin ihtiyag, arzu ve
tercihlerinin orgiit tarafindan karsilanmas: ile iligkili
oldugundan, bu uyum boyutunun isten ayrilma niyeti
iizerinde etkili olmas1 oldukga uygun bir sonug olarak

degerlendirilebilir.

Bu arastirmanin bulgu ve sonuglar1 yorumlanirken bir

takim  kisitlarin g6z  oniinde  bulundurulmas:

gerekmektedir. Arastirmanin  Onemli bir kisity,
arastirma Ornekleminin farkli sektorlerde faaliyet
gosteren isletme ¢alisanlarindan olusmus olmasidir. Bu
bazda yapmayl1

giiclestirmektedir. Ote yandan yalmzca aragtirmanin

durum sektorel yorum
Istanbul’da yapilmis olmasi da bagka bir kisit olarak
degerlendirilebilir. Bu nedenle gelecek calismalarda,
farkh

kargilagtirma

sektorler, bolgeler veya iilkeler segilerek,

olanag1r saglayacak arastirmalarin
yapilmasi 6nemlidir. Son olarak arastirmanin zaman ve
maliyet kisitlar1 nedeni ile dar sayilabilecek bir
orneklem cergevesinde yapilmis olmasi, bir diger

onemli kisit1 tegkil etmektedir.
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