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Abstract

The purpose of the study is to determine the effects of person-organization fit on job performance and intention to remain in
hospitality business. First, questionnaire for this study is developed from literature on a 5-point Likert-type that has three
parts questions. Through conducting a face-to-face interview, a total of 399 questionnaires are collected from employees of
five-star hotels in Mugla. PASW statistical package program is used to analyze the data that includes various statistical
tools such as factor analysis, correlation analysis and multiple regression analysis. As a result, the findings indicate that P-
O fit has a positive correlation with job performance and intention to remain and affects them.
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Extended Abstract in English is at the end of this document

Konaklama isletmelerinde birey-orgiit uyumunun is performansi ve iste kalma niyeti
tizerine etkisi

0z

Bu ¢alismanmin amaci, konaklama igletmelerinde birey-orgiit uyumunun isgérenlerin is performansi ve iste kalma niyeti
iizerindeki etkisini belirlemektir. Oncelikle konuyla ilgili bir yazin taramast yapumis olup, buradan elde edilen bilgilerle
besli Likert tiirii ve ii¢ boliimden olusan bir anket gelistirilmistir. Mugla bolgesinde faaliyet gisteren bes yildizli konaklama
isletmelerindeki isgorenlerle yiiz yiize goriisme yapilarak ¢alismanin amacina uygun ozellikte olan toplam 399 katilimciya
bir anket uygulanmistir. Elde edilen veriler PASW istatistik programi ile analiz edilerek degiskenlere faktor analizi,
korelasyon ve ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Birey-6rgiit uyumunun ““is performansi” ve “iste kalma niyeti” bagimli
degiskenleri ile iliskisi oldugu ve onlari pozitif yonde etkiledigi belirlenmigtir.
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1. Giris

Konaklama isletmeleri, farkli kiiltiirel 6zelliklere
sahip insanlarin beklenti ve isteklerine goére olusan
turizm  hizmetini, farkli Ozelliklere sahip
isgorenlerle sunan, yonetsel acidan zorluklari, misafir

yine

ve c¢alisanlarina yonelik sorumluluklart bulunan
hizmet isletmesi olarak goriilmektedir. Oyle ki, bir
tarafta tliketici olarak turistler, diger tarafta hizmet
veren olarak isgorenlerin memnun edilmesi s6z
konusudur. Her iki grubunda farkli beklenti ve
isteklerini karsilayabilmek yoneticiler i¢in oldukga
zordur. Ancak Birey-Orgiit (B-O) uyumunun 6ncelikle
saglanmasi, tiikketici ve isgéren memnuniyetine de etki
edebilmektedir. B-O uyumu konusunda yapilmis
caligmalarda iggoren davraniglarinin orgiitsel baglilik,
isgoren performansi, is doyumu, orgiitsel vatandaglik
davranigi, is stresinin azaltilmasi, iste kalma istegini
giiclendirme gibi orgiitsel ¢iktilar iizerinde 6nemli bir
etkisinin oldugu vurgulanmaktadir (Lauver & Kristof-
Brown, 2001; Liu, Liu & Hu, 2010; Vogel & Feldman,
2009; 2004).
degerlerle uyumunun, ¢alisma yasaminda giidiileyici
bir rol istlenmesi hem bireysel, hem de Orgiitsel

Sekuguchi, Isgorenlerin  orgiitsel

basarinin saglanmasint kolaylastirabilmektedir. B-O
uyumu, isgorenlerin yaptiklar is, yonetici ve grup ile
uyum saglayabilecek 6zellikleri igermektedir.

Birey-is uyumu, isgorenlerin yaptiklari is ile kisisel
ozelliklerinin ortiismesini ifade etmekte ve bu nedenle,
oncelikle isgdrenlerin isin gerektirdigi nitelikleri
saglamasi gerekir. Isgdren secim siirecinde temel
kosullardan birisi olarak goriilen ve ise uygun isgdren
secimi yoOneticilerin en Onemli gorevleri arasinda
goriilmektedir (Demir, 2010). Ciinkii birey-is uyumu
bir ise, dogru elemanin secilmesi ile baslamaktadir.
Diger yandan, bireyin gerek calisma arkadaslarn
gerekse yoneticiler ile uyumlu bir sekilde caligsmasi
orgiitsel basarida 6nemli bir rol oynamaktadir (Fox,
Spector & Miles, 2001). Ciinkii iggérenlerin orgiitsel
baghliklarinin 6tesinde, Orgiitin amag, hedef ve
iiyeleriyle birlikte biitiinlesmeyi igeren bu kavram, is
doyumu, giidiileme, bireysel ve Orgiitsel basari,
algilanan  adalet, kariyer planlama, Orgiitsel
vatandaslik davranis1 ve orgiitsel giiven ile etkilesim
icindedir (Feather & Rauter, 2004; Shamir & Kark,
2004). Bireyin orgiitsel ¢evre ile uyumunun g¢aligma
yasamini kolaylastirdig1 bilinmektedir. Orgiit iginde ve
disinda  ortak  degerler g¢ercevesinde hareket
edebilmenin temelinde bireyin Orgiitsel ¢evre ile

uyumunun etkili oldugu sdylenebilir. Bu kapsamda
birey-grup uyumunun is ¢iktilar1 {izerindeki etkisini
g6z ard1 etmek s6z konusu olamaz (Dutton, Dukerich
& Harquail, 1994; Miller, Allen, Casey & Johnson,
2000; Da Silva, Hutcheson & Wahl, 2010).

Bu c¢alisma B-O uyumu cergevesinde birey-is

uyumu, birey-yOnetici uyumu ve birey-grup
uyumunun isgdrenlerin performanst ve iste kalma
niyeti lizerindeki etkisini belirlemek

yapilmistir. Konuyla ilgili olarak oncelikle yazin

amactyla

taramast yapilmis ve buradan elde edilen bilgiler
1s1¢inda  olusturulan model ¢ergevesinde bir alan
arastirmast yapilmistir. Olusturulan hipotezlere iliskin
yazin taramasi, her bir faktor baslig1 altinda toplanarak
teorik cergeve belirlenmigtir. Buradan elde edilen
bilgilerden yararlanilarak her bir faktore iliskin
hipotezler arastirma boliimiinde test edilerek ulasilan
bulgular béliimde sunulmustur.

2. Yazin taramasi
2.1. Birey-orgiit (B-O) uyumu

Calisma yasaminda farkli 6zellikteki unsurlarin bir
arada bulunmas1 6rgiit dinamizmi agisindan normal
kabul edilebilirken, bunlarin iyi bir sekilde organize
edilerek ortak hedeflere birlikte hareket etme egilimi
orgiitsel basariy1, aksi bir durum ise, kargasa ve krizi
yaratabilmektedir (Demir, 2011). Bu nedenle, son
yillarda birey-ig-yonetim-grup (calisma arkadaslari)
uyumunun arttirtlmasimna yonelik c¢abalarin arttig1
goriilmektedir. Isgorenlerin istek ve beklentileriyle
uyumlu, kiiltiir yapis1 ve bireylerin yaptiklari is ile
biitiinlesebilmesi, isgdrenlerin yonetim ve diger

calisanlar ile iligkilerinin gelistirilmesi, bununla
birlikte birey is ve sosyal ¢cevre uyumunun saglanmasi

orgiitsel davranig agisindan oldukca dnemlidir.
2.1.1. Birey-is (B-1) uyumu

B-I uyumu, isgéren OoOzelliklerinin (beceri ve
yetenekler) ongoriilen isin gerekleri ve 6zellikleri ile
ortiigmesi olarak acgiklanmaktadir (Edwards, 1991).
Birey-is uyumunda, isgdrenlerin is i¢in gerekli olan
bilgi, birikim, beceri ve yeterlilige sahip olarak onlarin
kisilik yapisi, inang ve degerlerinin, orgiitsel beklenti
ve hedefler, norm ve degerlerle yakinlagsmasidir. Bu
uyum, is ¢iktilarinin Snemli belirleyicilerinden ve
orgiitsel basarty1 dogrudan etkileyebilme 6zelligi olan
caligma yasamina iliskin unsurlardan birisi olarak
goriilmektedir (Li & Hung, 2010; Nikolaou, 2003).
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Isgorenlerin sahip oldugu 6zel becerileri, bilgi birikimi
ve biligsel yetenekleri ile inan¢ ve degerlerinin ig
ozellikleri ile uyumlu olmas1 is doyumuna ulagsmada
onemli bir kolaylik saglamaktadir (Vogel & Feldman,
2009). Hatta isgorenlerin orgiitte kalma egilimi ve
daha uzun siire ¢alisma diisiincesiyle is yasaminin
iyilestirilmesine katkida bulunma ¢abasi icinde
olmalar1 son derece dikkate deger belirtilerdir (Demir,
2010). B-I uyumunun ozellikle isgdrenin ruhsal ve
fiziksel yeterliliklerinin isin gereklerini karsilamasi
gerekir. Is 6zelliklerine gore en uygun adayin segimi,
etkin ve verimli is ekiplerinin yaratilmasinda 6nemli
oldugu gibi iiretim ve hizmet sunumunda olusabilecek
maliyet ve beklenmeyen kayiplarinin azaltilmasi, buna
karsin ekonomik karliligin arttirilmasinda etkin bir rol
oynayabilmektedir (Demir, 2010; Sekuguchi, 2004).
Bununla birlikte, yaptigi is ile uyumlu olan bireyin,
orgiit i¢inde gelistirdigi onemli ve yararli degerlerle,
duydugu zevk, heyecan, ulastigi doyum ile kendi
kendini giidiileyerek igin yerine getirilmesi konusunda
istegi artabilmektedir (Caldwell & O'Reilly, 1990;
Carless, 2005; Sekuguchi, 2004).

Yazin taramasinda B-I uyumunun iki boyutta
incelendigi goriilmektedir (Edwards, 1991). Bunlardan
birincisi “yetenek-talep edilen is” uyumu olarak
belirlenmis ve isgorenin talep ettigi is ile ilgili kisisel
yetenek ve becerilere sahip olmasi ifade edilmektedir.
Isgorenin yetenek ve becerileri yaptig1 ise ne kadar
fazla uygun olursa, basarili olmas1 da o derece yiiksek
olabilmektedir. Bu durum bireysel basariy1 etkiledigi
gibi oOrgiitsel basarinin da 6nemli belirleyicilerinden
birisi olarak degerlendirilmektedir. ikincisi ise, “birey
gereksinimi-sunulan ig” uyumu olarak belirlenmistir.
Bu boyutta bireye sunulan isin kisisel gereksinimleri
karsilayabilme derecesi, iste oOzerklik ve finansal
giivenlik, etkin bir ekip i¢inde yer alma, takdir edilme
ve tesviklerin is doyumu ve Orgiitsel bagliliga daha
fazla katki sagladig: belirtilmektedir (Edwards, 1991;
Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005; Vogel
& Feldman, 2009). Isgoren acisindan isin manevi
gereksinimleri karsilamasi kadar maddi gereksinimleri
de karsilayabilecek ozellikte olmasi gerekir. Isgérenin
uyum i¢inde calistig1 ve siirekli bir ise sahip olmasi,
hem maddi anlamda diizenli bir gelir, hem de manevi
olarak is doyumu acisindan 6nemlidir.

2.1.2. Birey-yénetici (B-Y) uyumu

Isgorenlerin kisisel dzellik, deger ve beklentileri ile
karar verme yetkisine sahip bireylerin degerlerinin
birbirine yakin olmasi seklinde ifade edilen B-Y
uyumu (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson,
2005), isgoérenlerin ¢alisma yasaminda daha mutlu,
giivenli olmasini saglarken Orgiit icinde uzun siire
kalmanin da bir gostergesi olarak
degerlendirilmektedir (Ambrose, Arnaud & Schminke,
2008; Song & Chathoth, 2011). Bireysel ve yonetsel
deger kaliplarinin birbirine uygunlugu olarak ele
alman B-Y uyumu (Chatman, 1991; Sekuguchi, 2004),
bireylerin yargi ve inanglar1 nedeniyle olusan tutum ve
davraniglarinin orgiitsel degerlerle uyusmasi is ¢iktilar
acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Chatman, 1991;
O'Reilly, Chatman & Caldwell, 1991).

B-Y uyumu, yalnizca iki tarafin karsilikli olarak
aynt duygu ve disiinceye sahip olmasi seklinde
degerlendirilmemektedir. Bunun o&tesinde, oOrgiitsel
ciktilarin etkin bir sekilde ortaya konulmasinda
karsilikli etkilesim, giiven, destek ve Ozdeslesme
olarak belirgin bir sekilde goriilmesidir. Diger bir
deyisle, bireyin orgiit icinde yonetim ile oldugu kadar
diger iggorenlerle ortak degerleri tasimasi, birbirini
tamamlayic1 Ozelliklere sahip olmasi ve ayni amaca
farkli bakis acisiyla ulagabilmesi olarak da
algilanmaktadir (Andrews, Baker & Hunt, 2011;
O'Reilly, Chatman & Caldwell, 1991). B-Y uyumu,
isgoren ile yonetici arasinda deger uyumu, kisilik
icermektedir
2005).
Orgiitii olusturan en énemli unsurun insan kaynaklar
oldugu diistiniildiginde B-Y uyumunun temelinde

benzesmesi ve ortiigmesini

(Kristof-Brown,

amag
Zimmerman & Johnson,

isgorenlerin bir araya getirilmesinde yoOneticilerin
onemli bir etkisi bulunmaktadir.
isgorenlerin birbiriyle olan iletisim ve iliskileri, ekip

Bu tir uyum,

olabilme o6zelligi, destek ve isbirligi, yaraticilik,
sosyallesme ve paylasim vb. durumlarda yoneticilerin
etkinligini gostermektedir. B-Y uyumunda ast ve {istiin
demografik oOzellikleri de Onemlidir. Demografik
ozelliklerde farklilik s6z konusu ise, yOneticinin
isgorenin performansini olumsuz degerlemesi ve onu
yetersiz bulmasit s6z konusu olabilmektedir. Bu

durumda isgéren yiiksek rol belirsizligi ile
karsilasmaktadir. Bu nedenle, bireysel degerlerin
yonetsel  degerlerle uyumlu olmasi, isgdren

davraniglarini belirli bir sekilde etkileyebilmekte ve
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orgiit
degerlendirilebilmektedir.

icinde uyum ya da uyumsuzluk olarak

2.1.3. Birey-grup (B-G) uyumu

Calisma yasaminda bireylerin i ve yonetim ile
uyumlu olmast kadar i¢inde bulunduklari ¢evre ile de
uyum saglamalar1 olduk¢a &nemlidir. Isgdrenlerin
orgiit igcinde diger c¢alisma arkadaslar1 ile uyum
saglamalari iste kalma egilimini gii¢lendirirken, olasi
bir uyumsuzlugun isgdren performansinin diismesinde
ve buna bagli olarak isten ayrilma egiliminin
artmasinda etkili oldugu 6ngdriilmektedir. Birey-grup
(calisma arkadaglar1) uyumsuzlugu, bireyin Orgiite
yabancilasmasinin da bir gostergesi olabilmektedir
(Demir, 2010). Ciinkii birey, bagkalarmin kurallarini,
kararlarin1 ve fikirlerini benimseyip, uygulamak veya
uygulatmak konumunda oldugu i¢in Onceden
belirlenmis amagclar1 gerceklestirmek i¢in bir araya
gelmis ve amag ortakligi nedeniyle ¢evresel kosullara
saglamak durumundadir (Simsek, Celik,
Akgemci & Fettahlioglu, 2006). Isgorenlerin orgiit

uyum

icinde ¢evresel faktorlere karsi gostermis oldugu tutum
ve davranislar is ¢ciktilarin1 da etkileyebilmektedir.

Birey-orgiit uyumunda kisisel gereksinimlerin
karsilanmasina yonelik gdsterilen davranislarin 6nemli
bir rolii olsa da, birey-grup etkilesiminin de 6nemli bir
etken oldugu g6z ardr edilmemesi gerekir. Bu uyum
siirecinde  karsilikli  etkilesim ve  birbirinden
yararlanma ve beklentiler s6z konusudur. Bu konuda
yapilan  arastirmalar, B-G kisisel

beklentilerin karsilanmasinda 6nemli sonuglar1 ortaya

uyumunun

koyarken (Lauver & Kristof-Brown, 2001), orgiitsel
basarmin saglanmasinda iggoren verimliligi ve
etkinliginin  arttinlmasina  katki  saglamaktadir
(O'Reilly, Chatman & Caldwell, 1991; Ryan & Schmit,
1996). Ciinkii B-G uyumu yalnizca isletme i¢i
unsurlart degil, aym1 zamanda isletme dis1 sosyal
B-G
uyumunun B-I uyumu ve B-Y uyumuna gore daha

iliskileri de kapsamaktadir. Dolayistyla
kapsamli bir sekilde ve ¢ok boyutlu diistintilmesi

gereklidir.
2.2. Is performansi (IsP)

Yazinda performans kavrami konusunda farkl
tanimlarin oldugu goriilmektedir. Isgoren, yonetim ve
hatta orgiitsel agidan performans kavramimin farkl
anlam yiiklenmesi normal bir durumdur. Isgéren
acisindan performans kavrami, nitel ve nicel olarak bir
isi basarma derecesi, bu kapsamda tim c¢abalarin

degerlendirilmesi ve sonug¢ itibariyle belirlenen
hedefin veya gorevin gergeklestirilme orani seklinde
aciklanmaktadir (Barutgugil, 2002; Johari & Yahya,
2009; Sonnentag & Frese, 2002). Orgﬁtsel ve bireysel
hedeflere ulasabilmek icin temel bir olgu olan is
performansi, orgiitler i¢in oldugu kadar isgdrenler
icinde oOnemlidir. Isgdrenin yiiksek performans
gostermesi, kisisel agidan onur ve gurur kaynagi olarak
isinde daha fazla giidiilenmesini saglarken, sonugcta is
doyumunun artmasina, yiiksek gelir elde etmesine,
daha iyi bir kariyer ve sosyal sayginlik kazanmasina
onemli katki saglayabilmektedir (Johari & Yahya,
2009; Vogel & Feldman, 2009). Is performansi
yalnizca belirli ¢iktilardan ibaret degildir. Orgiitsel
kiiltiirtin ~ olusturulmast  ve bu kapsamda is
performansint artirmak icin belirli standartlar ve
planlarin  hazirlanmas1 gerekir. Orgiit kiiltiiriiniin
bireylerin is performansini arttirdigi, hizmet kalitesini
yukselttigi ve caligma yasam kalitesini iyilestirdigi
goriilirken isgilicii devri ve {retim maliyetlerini
azalttig1 konusunda arastirma sonuglarina ulagmakta
miimkiindiir (Demir, 2011b; Demir, Demir & Nield,
2015; Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005;
Li & Hung, 2010).

Isgorenlerin iistlendikleri gorevlerin zamaninda ve
istenilen kalite, miktar ve maliyette gerceklestirilmesi
is performansinin Ol¢lilmesinde temel olarak kabul
edilen gostergelerin  basinda  gelmektedir. s
performansinda birey-6rgiit uyumu boyutlarinin etkili
oldugu bir gergektir. Yiiksek is performansimnin
saglanmasinda isgdrenin oOzelliklerine uygun olan
islerde gorevlendirilmesi, bireysel oldugu kadar
orglitsel performansi da olumlu etkileyebilmektedir
(Janssen, 2001; Janssen & Van Yperen, 2004). Birey-
i uygunlugunun Orgiitsel sapma davranislarin
azaltilmasinda etkin bir rol oynamasi ayni zamanda is
performansinin yiiksek degerlere ulasmasinda da
etkisini godstermektedir. Is performansinda isgdren
ozelliklerine uygun gorevler gibi is tanimlarinin da
acikca yapilmis olmasi, bununla birlikte bireylerin
sorumluluklarini yerine getirmesi 6nemli bir konudur.

2.3. Iste kalma niyeti (IKN)

Isgorenin bir 6rgiit iginde mevcut isinde kalma ya
da ayrilma olasilig1 konusunda diisiincesi olarak ifade
edilen iste kalma niyeti, orgiitsel ve kisisel hedeflerin
gerceklestirilmesinde  ve  Orgiitsel  davranisin
olusmasinda olumlu sonu¢ dogurabilecek o6zellige
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sahiptir. Iste kalma niyeti, bireyin is ile ilgili yasadig1
tutum, davranis ve c¢iktilara gore belirlenmektedir
(Chen & Spector, 1992). Is-isgdren uyumu, diger bir
deyisle, isgorenlerin isten ayrilmasini gerektirecek
herhangi bir durumun olmamasi, orgiit iiyesi olarak
kalmaya devam etme niyeti, kisisel beklenti ve
isteklerinin  6nemli 6l¢lide karsilandigmmin  bir
gostergesi  olarak nitelendirilmektedir (Demir &
Tiitlincti, 2010; Mowday, Porter & Steers, 1982).
Orgiite zarar verebilecek davranis icinde olmama
diisiincesi isgorenlerin olumlu duygular yiiklendigini
ortaya koymaktadir.

IKN, isgérenlerin sorumluluk duygusunun bir
gostergesi olarak ise ge¢ gelme, erken ayrilma, gorevi
savsaklama, silirekli mazeret gostererek ya da

olarak
davraniglarin - olusmasmi  biiyliikk Slgiide ortadan
kaldirmaktadir (Morrow, McElroy, Laczniak, Fenton,
1999; Mowday vd., 1982; Namasivayam & Zhao,

2007). Isgorenlerin iste kalma egiliminde olmast,

gostermeksizin  keyfi ise gelmeme gibi

yaptiklar1 isten doyum sagladiklar1 ve orgiit ile
0zdeslesebildiklerinin bir gostergesi olarak
algilanabilmektedir (Meyer, Stanley, Herscovitch &
Topolnytsky, 2002). Ayni sekilde bu durum ig-isgdren
uyumunun saglandigimin da bir sonucu olarak
degerlendirilebilir. Isgérenlerin IKN, bireysel oldugu
kadar orgiitsel agidan da, ekonomik ve sosyal
boyutlartyla 6nemli katkilar saglayarak her iki tarafi
olumlu bir sekilde etkileyebilmektedir.

2.4. Arastirma hipotezleri

Calismada yazin taramasindan elde edilen bilgilere
dayanarak kavramsal model {izerinde 2 grupta toplam
6 hipotez Hipotezlere  katki
saglayabilecek bilgiler farkli boyutlarda ele alinarak

olusturulmustur.

faktorler arasindaki iliskinin yonii, anlam diizeyinde ve
modelin kurgulanmasinda etkili olmustur. Diger
yandan B-O uyumu i¢inde birey-is uyumu, birey-
yonetici uyumu ve birey-grup uyumu olarak farkl
boyutlariyla da incelenmis olan bu konudaki
arastirmalarda ulasilan sonuglarin i ¢iktilarini 6nemli
olciide etkiledigi goriilmektedir. Birey-is uyumunun is
doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu iki degisken
arasinda anlamli ve giicli bir iligkinin oldugu ifade
edilmektedir (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson,
2005). Ayni sekilde isgoren se¢iminde birey ile is,
yonetici ve c¢evre uyumunun dikkate alinmasi, is
ciktilarini olumlu bir sekilde etkiledigi sonucu ortaya

konulmaktadir (Cable & Judge, 1997; Chatman, 1991;
Da Silva, Hutcheson & Wahl, 2010). Birey-grup
uyumunun, isgdrenin yonetici ve is arkadaglariyla daha
iyi iligkiler kurmas1 ve daha yiiksek is performansina
ulagabilmesini saglamaktadir. Calisma yasaminda
isgorenlerin kisilik o6zelliklerinin sosyal c¢evreyle
uyumlu bir etkilesim i¢inde olup olmadiklarinda
onemli rol oynadigr kabul edilmektedir (Kristof-
Brown, Zimmerman & Johnson, 2005; Ryan &
Schmit, 1996). Bireyin is ve sosyal cevresi ile
uyumunun kisisel kariyer gelisimi, is doyumu, orgiitsel
baghlik ve is performansi vb. lizerinde olumlu bir
etkisi s0z konusu iken isten ayrilma egilimi iizerinde
negatif bir etkisi oldugu one stiriilmektedir (Lauver &
Kristof-Brown, 2001; Vogel & Feldman, 2009). Birey-
yonetici uyumunu lider-iiye etkilesimine dayandirarak
inceleyen bazi arastirmacilar (6rn. Kristof-Brown,
Zimmerman & Johnson, 2005; Lauver & Kristof-
Brown, 2001) bu uyumun, ige alma siirecinden itibaren
bireylerin etkin ve verimli bir sekilde ¢alisarak basta is
performanslari olmak tizere is ¢iktilarini da olumlu bir
sekilde etkileyebildigini ifade etmektedir. Buradan
hareketle, B-O uyumunun is c¢iktilar1 ile iliskisine
yonelik hipotezleri asagidaki sekilde ifade etmek
miimkiindiir;

H,,-Birey-is uyumu isgorenlerin is performansini
anlamli ve pozitif etkiler

Hip-
performansini anlamli ve pozitif etkiler

Birey-yonetici uyumu isgdrenlerin is

H,.- Birey-grup iggbrenlerin i
performansini anlamli ve pozitif etkiler

uyumu

H,,-Birey-is uyumu isgorenlerin iste kalma niyetini
anlamli ve pozitif etkiler

Hj,- Birey-yonetici uyumu isgdrenlerin iste kalma
niyetini anlamli ve pozitif etkiler

H,.- Birey-grup uyumu isgoérenlerin iste kalma
niyetini anlamli ve pozitif etkiler

3. Arastirma yontemi
3.1. Arastirma olgekleri

Arastirmada birey-orgiit uyumu, is performansi ve
iste kalma niyeti boyutlarina iligkin ii¢ farkli 6lgek
kullanilmistir. Olgeklerin hepsi aymi teknik ozellikte
olup, boyutlari
gostermektedir.

ifade eden degiskenler farklilik
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3.1.1. B-O uyumu

B-O uyumu olceginin boyutlar1 Ryan & Schmit
(1996), Lauver & Kristof-Brown (2001) ile Saks &
Ashforth (2002)’in c¢alismalarindan yararlanilarak
gelistirilmistir. Olgeklerde yer alan ifadeler caligmaya
Ozgii ifade edecek ve katilimcilarin
anlayabilecegi sekilde sadelestirilmistir. Ug boyuta

anlami

iliskin toplam 19 degisken ile temsil edilen bu dlgek,

Likert tird  5’li  aralikta (1= kesinlikle
katilmiyorum....5= kesinlikle katiliyorum)
olusturulmustur. ~ Oncelikle, ~ &lgeginin  yapisal

gecerliligini belirlemek amaciyla 6n test yapilmis olup
sosyal bilimler alanindaki arastirmalar icin kabul
edilebilir bir orana ulasilmasinin ardindan uygulamaya
konulmus ve Olgegin genel gilivenirlik diizeyi
(Cronbach alpha degeri) 0.87 olarak ger¢eklesmistir.
B-O uyumunun boyutlarina iliskin giivenirlik oranlari,
B-I uyumu 0=0.89, B-Y uyumu 0=0.86 ve B-G uyumu
0=0.83 diizeyinde gergeklesmistir. Bu dlgekte faktor
yapisina uymayan 5 degisken kapsam disinda

tutulmustur.
3.1.2. Is performansi

Orgiitlerde i  performans1  degerlendirmesi
isgorenlerin dstleri, astlari, calisma arkadaglari ve
kendileri tarafindan yapilabilmektedir (Robbins,
1998). Bu yaklasimda, isgoérenlerin is performanslari,
kalite ve miktar agisindan belirli bir oran iizerinden
kendilerine vermis olduklar1 puan dikkate alinarak
degerlendirilmektedir (Katzell, Thompson & Guzzo,
1992; Robbins, 1998). Bu calismada, daha once
yapilmis ¢alismalardan (Nagy, 2002; Robbins, 1998;
Williams & Anderson, 1991) yararlanilmis ve
isgorenlerin kendi kendilerini degerlendirmeleri baz
almarak bir soru seti hazirlanmigtir. Likert tiirii 5°li
aralikta (1= kesinlikle katilmryorum....5= kesinlikle
katiltyorum) hazirlanan ve toplam 11 degisken ile ifade
edilen i performansi 6l¢egi, yapilan 6n test sonucunda
faktor yapisina uymayan 4 degiskenin kapsam disinda
tutulmast nedeniyle 7 degisken ile temsil edilmesi
uygun gOriilmiistir. Bu 0Olgegin giivenirlik diizeyi
(Cronbach alpha degeri) 0.82 olarak gergeklesmistir.

3.1.3. Iste kalma niyeti

Isgorenlerin iste kalma niyetinin  dlgiilmesi
amactyla olusturulan anket sorular1 daha onceki
yapilmis bazi ¢caligmalardan (Demir & Tiitiincii, 2010;
Demir, 2011b; Lee & Way, 2010; Van Dick vd., 2004)

yararlanilarak olusturulmustur. Likert tiirii 5°li aralikta

(1= kesinlikle  katilmiyorum....5=  kesinlikle
katiltyorum) hazirlanan ve toplam 5 degisken ile ifade
edilen bu 6l¢egin giivenirlik diizeyi (Cronbach alpha
degeri) 0.90 olarak gergeklesmistir.

3.2. Veri toplama

Veriler, Mugla bolgesinde faaliyet gosteren 5
yildizli konaklama isletmelerinde, stajyer ve yar1
zamanli pozisyon disindaki iggorenler ile yiiz ylize
gorlisme yapilarak, anket formu araciligi ile
toplanmistir. 2013 yilinda yapilan bu ¢alismada 63 kisi
ile bir 6n test yapilmis ve tam olarak anlasilmamais,
birbirinin tekrar1 olan ve cogunlukla bos birakilan
anket formlar1 ¢alismanin yapisina uygun olmayan
degiskenler olarak kabul edilmis ve kapsam diginda
tutularak uygulanmasi kararlastirilmistir. Toplam 500
anket dagitilmis olup 101 anket veri eksikligi, tiim
seceneklerin ayni olmasi vb. nedenlerden dolay:
degerlendirme 399
degerlendirmeye alinmistir. Degerlendirmeye alinan
anket oran1 % 79,8°dir.

disinda  tutulmus ve anket

3.3. Veri analizi

Verilerin  analizinde bilimler i¢in
gelistirilmis olan PASW 18.0 istatistik paket program1

sosyal

kullanilmistir. Veriler ¢ikarimsal istatistik agisindan
ele alinarak Oncelikle genel giivenirlik ve gegerlik
calismas1 yapilmistir. Ikinci asamada faktor analizi
uygulanmis ve parca giivenirligi bakimindan da test
edilmistir. Bu asamada, hipotezlerin oOl¢iilmesine
yonelik islemler gergeklestirilmistir. Aciklayici faktor
analizi yapilarak faktér gruplarinin kendi iginde
ortalama deger, faktdr yiikii ve standardize degerleri
ortaya konulmus ve ardindan faktdr gruplarinin
birbiriyle olan iligkileri korelasyon analizi ile
belirlenmistir. Daha sonra ilgili faktorlerin bagiml
degisken {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla
regresyon analizi yapilmistir.

4. Bulgular

Calismanin genel olarak giivenirlik diizeyinin 0.85
ve p<0.01 diizeyinde anlamli bir gegcerlilige sahip
olmasi, bununla birlikte KMO 6l¢limiiniin 0,822
diizeyinde gerceklesmesi faktor
uygulanmasi i¢in 6nemli istatistiksel degerler olarak
kabul edilebilmektedir (Ozdamar, 1999; Sekaran
2000). Faktor analizinde 5 grupta yer alan degiskenlere

analizinin

iliskin faktor yiikleri, faktér gruplarimin ozdeger,
ortalama, aciklanan varyans orani ve diger dl¢iimler
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tablo 1’de yer almaktadir. Arastirmada sonuglarin daha
belirgin bir sekilde ortaya konulmasi amaciyla faktor
analizinde yiikleme oranlar1 0,40’dan diisik olan
degiskenler ile

kapsam disinda tutulan diger

Tablo 1. Faktor analizi sonuglari

degiskenlere tablo 1’de yer verilmemistir. Bes grupta
toplam 28 degiskenin yer aldigi arastirma dlgeginde
ulasilan degerler caligmada genel varyanst %73
oraninda ac¢iklamaktadir.

Faktor Gruplar1 ve Maddeler Fa.l‘( tiir Olgiim Degerleri
Yiikii

Birey-is Uyumu _
Yeteneklerim yaptigim ise uygundur 931 Ozdeger =10.21
Bu isi severek yaptyorum .906 Aciklanan fark yiizdesi (%) =25.01
Becerilerim yaptigim ise uygundur 874 Standart sapma  =0.97
Fiziksel durumum yaptigim ise uygundur .826 Ortalama  =4.03
Kisiligim yaptigim ise uygundur 798 o =.89
Yaptigim is, ¢aligma anlayisima uygundur 792 p =001

Birey-Yonetici Uyumu _
Beklentilerim ile yoneticilerin istekleri rtiigmektedir .854 Ozdeger  =8.15
Calisma ahlakim ydneticilerinkine uygundur .841 Aciklanan fark yiizdesi (%) =16.43
Sahsimla ilgili karar verilmeden 6nce bilgilendirilir 817 Standart sapma  =1.25
Yoneticilerle isgorenler kolay iletisim kurabilir .800 Ortalama  =3.88
Yoneticilerin iggérenlere karsi her zaman anlayighidir 796 o =.86
Isgorenlerin sosyal faaliyetlere katilimi tesvik edilir 783 p =001

Yoneticiler isgérenlerin taleplerini dikkate alir 720

_ Birey-Grup uyumu _
Orgiit iginde tiim ¢alisanlar birbirine yardimet olur 912 Ozdeger =5.33
Isgorenler orgiitsel hedeflere birlikte ulasacagini bilir .908 Aciklanan fark yiizdesi (%) =13.22
Isgorenler birbirine karsi saygili davranirlar .830 Standart sapma  =1.56
Isgorenler galisma sartlarina kolaylikla uyum saglar 187 Ortalama  =3.66
Kisisel dzelliklerim gruba uygundur .695 o =.83
Gruba yeni katilan iggérenlere herkes yardimet olur .694 p =004

is performansi
Verilen bir isi zamaninda bitiririm 924 Ozdeger =3.42
Verilen bir isi istenilen 6l¢lide yerine getiririm 922 Agciklanan fark yiizdesi (%) =10.21
Verilen bir isi istenilen 6zellikte yerine getiririm .898 Standart sapma ~ =1.77
Isime gereken dzeni gosteririm 872 Ortalama  =3.61
Isimin gerektirdigi gabay1 gosteririm .857 o =.82
Gorevimi yerine getirmek i¢in yardim alirim .828 p =006
Diger ¢alisanlarin isine yardim ederim 811

iste kalma niyeti _
Bu is yerinde ¢alismaktan mutluluk duyuyorum .883 Ozdeger  =3.08
Gelecekte de burada galismay1 diisiinilyorum .874 Aciklanan fark yiizdesi (%)  =8.36
Isimden ayrilmay1 gerektirecek bir durum yoktur .846 Standart sapma  =0.88
Isletmede sunulan olanaklar yeterince tatmin edicidir .808 Ortalama  =4.14
a =.90
p =.001

| Genel o =0.85; KM0=0.822; Bartlett's Test of Sphericity=2631.092; p<.01; AFY=73.23; Genel Ort.=3.86 |

B-I uyum olarak belirlenen ilk faktor 5 degisken ile
aciklanmaktadir. Onemli istatistiksel bulgulara sahip
olan bu faktoriin degiskenleri incelendiginde
isgorenlerin oOrgiit i¢inde yaptiklar1 is ile kisisel
degerlerini karsilastiran ifadeler yer almaktadir (Tablo
1). Ozellikle kisisel yetenek, bilgi ve becerilerin isin

gerekleri ile Ortiismesinin  B-I

degerlendirilmesi

uyumu olarak
faktér  grubu
olusturmustur. ikinci faktér grubunun B-Y uyumu
olarak belirlendigi, bu faktorii olusturan degiskenlerin

anlamhi  bir

isgdren-yonetici
anlasilmaktadir.

iliskilerine
Y onetici

yonelik  olmasindan
degerleri ile isgoren
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degerlerinin birbirine yakin ozellikler tagimasi B-Y
uyumu olarak belirlenen faktoér degiskenleriyle ortaya
konulmustur. Diger yandan, isgorenlerin ¢aligma
arkadaglar1 ile orgiit icinde uyum saglayabilecek
ozelliklere sahip olmasini iceren ve toplam 5 degisken
ile aciklanan B-G uyumu onemli istatistiksel degere
sahiptir. [sgorenlerin birbiriyle olan iliskilerine yonelik
ifadelerin bu faktor grubunda yer almasi ve yazinda da
grup veya takim uyumu olarak yer almasi nedeniyle
“birey-grup” uyumu olarak belirlenmistir. {1k ii¢ faktor
grubu bagimsiz degiskenleri temsil etmektedir.

3

grubunu  “is
olusturmaktadir. {5 taniminda yer alan sorumluluklarin

Dérdiincti  faktor performansi1”

yerine getirilerek niceliksel ve/veya niteliksel ¢iktilar
olarak degerlendirilen is performansinin O6nemli

Tablo 2. Korelasyon analizi sonuglar1 (N=399)

istatistiksel bulgulara sahip oldugu goriilmektedir
(Tablol). Bireysel olarak bir igin istenilen Sl¢iide ve
zamaninda bitirilmesi kadar takim c¢alismasi iginde
birim islerinin de hedeflenen diizeyde bitirilmesi is
performansi agisindan oldukca 6nemlidir. Bu nedenle
is performansi faktorii icinde yer alan degiskenler
performansi acisindan

bireysel ve  takim

degerlendirilebilecek ifadeler igermektedir. Diger
yandan isgdrenlerin iste kalma niyetini acgiklayan
toplam dort degiskenin isten duyulan memnuniyet ve
is doyumu tizerine belirlendigi goriilmektedir. Besinci
faktor olarak belirlenen “iste kalma niyet”inin énemli
diizeyde oldugu
goriilmektedir (Tablo 1). “Is performansi” ve “iste

kalma niyeti” faktorleri galismada bagimli degiskenler

istatistiksel ~ degerlere  sahip

olarak belirlenmistir.

Faktorler Degisken Ort. SS 1 2 3 4 5
say1st
1-Birey-Is uyumu 6 403 097 .89
2- Birey-Y Onetici uyumu 7 3.88 125 .68** .86
3- Birey-Grup uyumu 6 366 1.56 .72%* 78% .83
4- 13 performansi 7 3.61 177  58%*%  7I**  54%* .82
5-Iste kalma niyeti 4 4.14 0.88 .64%¥*  B3*¥*  49%* 38%* 90

*#p<.01 (Pearson Korelasyon, ¢ift yonlii)
* p<.05 (Pearson Korelasyon, ¢ift yonlii)

Tablo 2’de faktorler arasindaki iliskileri ortaya
koymak korelasyon analizi

sunulmaktadir. B-O uyumunun alt boyutlarinin is

amactyla sonuglari

performansi ve iste kalma niyeti ile iligkisi
incelendiginde; B-O uyumunun isgdrenlerin isP ve
IKN ile pozitif yonlii, 5nemli diizeylerde ve anlamli bir
iligki i¢inde oldugu goriilmektedir. B-I uyumunun
isgorenlerin IsP ile pozitif dogrusal yonlii ve anlaml
bir iligkisinin olmasi1 dogru ise dogru eleman se¢iminin
onemli sonug¢lar dogurdugunu gostermektedir (r=.58;
p<.01). B-Y uyumu IsP ile en giiclii iliski diizeyine
sahip uyum faktorlerinin baginda gelmektedir (r=.71;
p<.01). B-Y uyumu IsP ile arasinda pozitif ve anlaml1
diizeyde
uygulamalarin isgdren algilamalarini 6nemli Slgtlide

etkiledigini gosterebilir. B-G uyumunun IsP ile

ilisgkinin varhig1 orgiit iginde yonetsel

digerlerinde oldugu gibi pozitif ve anlamli bir iligki
icinde oldugu goriilmektedir (r=.54; p<.01).

B-I uyumunun isgérenlerin IKN ile pozitif dogrusal
yonlii anlamli bir iliskisi s6z konusudur (r=.64; p<.01).
Onemli diizeyde gériilen bu iliskinin isgdrenlerin iste
kalma niyetinin olusmasinda yaptiklart is ile uyum
saglamalarinin 6nemli bir faktdr oldugunu ortaya
koymaktadir. Korelasyon analizinde en gii¢lii diizeyde

iliskinin B-Y wuyumu ile IKN arasinda oldugu
goriilmektedir (r=.83; p<.01). Oldukca yiiksek
diizeyde gerceklesen bu iliski, ydneticilerin

isgorenlerin iste kalma ya da ayrilma egilimlerinde
onemli bir etken olarak degerlendirilmektedir. B-G
uyumu ile IKN arasinda da pozitif ve anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Ancak bu iliskinin diger uyum
boyutlarina gore daha diisiik diizeyde gerceklestigi

korelasyon analizi sonuglarindan anlagilmaktadir
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(r=.49; p<.01). Diger yandan, IsP ile IKN arasinda
diisiik diizeyde de olsa anlamli bir iliskinin oldugu
goriilmektedir (r=.38; p<.01). Korelasyon analizi

Tablo 3. Regresyon analizi sonuglar1

sonuglarina gore, iggorenlerin iste kalma ya da ayrilma
egiliminde, orgiit ile uyum diizeyleri 6nemli

belirleyicilerden birisi olabilmektedir.

Bagimh degiskenler

is performansi Iste kalma niyeti
Bagimsiz degiskenler B t B t
Birey-Is uyumu 288 5.27*% 319 6.44%*
Birey-Y Onetici uyumu 382 8.56* 404 9.42%*
Birey-Grup uyumu .108 2.83% .144 3.12%*
F 96.792 104.028
R 49 .54
R? 42 45
Diizeltilmis R? .39 41
*p<.01

Tablo 3’de yer alan regresyon analizi sonuglarina
gore bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
iizerinde etkisinin oldugu anlasiimaktadir. Bagimsiz
degiskenlerin is performansini %42, iste kalma niyetini
%45 oraninda etkiledigi goriilmektedir (IsP, R>=.42 ve
IKN, R2=45). Isgorenlerin &rgiit icinde davranislarini
etkileyen cesitli etkenler s6z konusu olabilmektedir.
Bu calismada isgoérenlerin is, yOnetici ve calisma
arkadaslart (grup) ile uyumunun is performansini
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Isgdrenin 6zellikleri
ile yapilan isin gereklerinin uyum ic¢inde olmasi, birey
acisindan motivasyon, is doyumu saglamasi, fiziksel
ve ruhsal yonden yipranmamasi, kendini daha mutlu
hissetmesi ve isinden zevk almasi gibi durumlari
ortaya ¢ikardigr icin i performansinin artmasinda
etkili olmaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina gore B-1 uyumunun
IsP iizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir (t=5.267
ve p<.01). Isgdrenlerin bu tiir olumlu sonuglara
ulasmast ayni zamanda iste kalma niyetlerinin
artmasmna katki saglamaktadir. Dolayisiyla B-I
uyumunun IKN iizerinde de etkili oldugu
goriilmektedir (t=6.442 ve p<.01). IsP iizerinde B-Y
uyumunun énemli bir etkisi bulunmaktadir (t=8.554 ve

p<.01). Isgorenlerin ise alinmasindan itibaren,

yoneticilerin adil ve tutarli davraniglar1 kadar birey ile
olan deger yargilari, ise olan yaklagimlari, ¢aligma
prensipleri, is doyum diizeyleri vb. durumlarmin
birbirine yakin 6zellikler tagimasi iggorenlerin orgiite
ve yoneticiye giiven duymalart ve baghliklarinin
artmasimna imkan saglamasi is performansinin da
artmasina etki etmektedir.

Orgiitle 6zdesleme diizeyine ulasmis bir isgdrenin
iste ayrilma gibi egiliminin olugsmas1 pek olas1 degildir.
Buradan hareketle, B-Y uyumunun isgérenlerin IKN
iizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu séylemek
mimkiindiir (t=9.417 ve p<.0l). sekilde
isgorenlerin caligma arkadaglari ile olan iliskileri, diger

Ayni

bir deyisle B-G uyumunun IsP iizerinde etkisinin
oldugu goriilmektedir (t=2.829 ve p<.01). Orgiitte ayn1
ama¢ icin  calisan birbiri  olan
etkilesimlerinin olmast is
etki
B-G

analizi

bireylerin
olumlu  diizeyde

artmasmma  Onemli  bir
Isgorenlerin  IKN
oldugu regresyon

sonuglarindan anlagilmaktadir (t=3.118 ve p<.01).

performansinin
yaratmaktadir. iizerinde
uyumunun etkisinin
Diger bir deyisle, orgiit i¢inde diger calisanlar ile
uyumlu bir sekilde c¢alismanin isgdrenlerin KN
iizerinde olumlu etki yaptig1 goriilmektedir.

Copyright © 2015 by JTTR

ISSN: 2548-7583



66 Demir (2015)

Tablo 4. Hipotezlere iliskin 6l¢iim sonuglar1

Hipotezler r t Sonug¢

Hj,: Birey-Is uyumu—is performansi .58% | 5.27* | Desteklendi
Hp: Birey-Yonetici uyumu—>1s performansi J1* | 8.56* Desteklendi
H;.: Birey-Grup uyumu—>{s performansi S54% | 2.83* Desteklendi
H,,: Birey-Is uyumu—>iste kalma niyeti .64* | 6.44* | Desteklendi
Hayp: Birey- Yonetici uyumu—>iste kalma niyeti .83* | 9.42% Desteklendi
H,.: Birey- Grup uyumu—>iste kalma niyeti A49% | 3.12% Desteklendi
*p<.01

Arastirmada ortaya konulan hipotezlerin 6l¢iimii
kadar sonuglart da biiyiik bir 6neme sahiptir. Tablo
4’de goriilecegi iizere isgdrenlerin “is performansi” ve
“iste kalma niyeti” davraniglarina yonelik birey-orgiit
uyumunun etkisinin istatistiksel sonuclarini ortaya
koyan hipotezler onemli degerler yiiklenmektedir.
Analiz sonuglaria gore ulasilan istatistiksel bulgular,
bireyin 6rgiit ile uyumunun is performansi ve iste
kalma niyetini olumlu bir sekilde etkiledigini ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla, baslangigta olusturulan
hipotezlerin tamaminin desteklendigi goriilmektedir.

5. Sonuc ve degerlendirme

Isgorenlerin kisisel 6zellik, deger ve yargilari,
yetenek ve becerilerinin is performansinin artmasinda
onemli bir katkisinin oldugu ilgili yazinda pek ¢ok
calismada ortaya konulmustur. Birey-0rgiit uyumunun
orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli bir unsur oldugu
bilinmesi, isletmeleri orglitsel degerlere uygun
isgdrenlerin teminine zorlamaktadir. Isgérenlerin is,
yonetici ve calisma arkadaglariyla uyumu orgiitsel
performansin 6nemli belirleyicilerinden birisi olarak
goriilmektedir. Oyle ki, arastirmada isgdrenlerin is ile
uyumunun is performansmin arttirilmasinda 6nemli
bir unsur oldugu istatistiksel olarak da bu iki faktoriin
anlamli diizeyde bir iliskisiyle desteklenmektedir. Bu
sonug, Orgiitlerde isgdrenin etkin ve verimli bir sekilde
caligmasi ile is ¢iktilarina 6nemli katki saglayabilmesi,
is kayiplarinin 6nlenebilmesi, liretime ve karliliga etki
edebilecek sekilde stirece olumlu katki yapabilmesinin
birey-is
gostermektedir.

temelinde uyumunun oldugunu

Bu uyum yalnizca isgéren ile i uyumu olarak

degerlendirilmemekte, aynt zamanda yoOnetsel

uygulamalarin dogrulugunun bir gostergesi olarak da
algilanmaktadir. Bu asamada bireyin yonetici ile

uyumu ortaya ¢ikmaktadir. Yonetsel kararlar yalnizca
belirli kisilerin uygulamaya konulmak iizere fikir
birligine varmis olduklar1 eylem emirleri degil, ayni
zamanda Orgiitiin mevcut durumu ve gelecegini de
etkileyebilen hiikiimlerdir. Bu bakimdan isgérenlerin
deger algilamalarinin,
davranislarinin  hepsinde ayni olmasi beklenemez.
Dolayisiyla yoéneticilerin  kendi deger
beklentileri, dzellikleri vb. durumlarin isgdrenlerin

yargilarinin, tutum  ve

yargilari,

genel olarak durumlar ile Ortiismesi ya da yakin
olmas1 Orgiitsel hedefler i¢in Onemli bir avantaj
yaratabilmektedir. Yoneticiler ile iggdrenlerin uyum
icinde caligmasinin gerek Orgiitsel gerekse bireysel
anlamda is performansini etkiledigi sonucu ortaya
cikmistir. Calisma yagaminda bireylerin birbiriyle olan
iligkilerinin orgiitsel iletisimi 6nemli dl¢iide etkiledigi
(Demir, Demir & Nield, 2015) bilinen bir durum
olarak is c¢iktilar
yaratabilmektedir.

acisindan da etkili sonuglar

Orgiit icinde uyumlu ¢alisma ekiplerinin
yaratilmas: ig performansinin  artmasina  etki
etmektedir. Caligmada ulasilan sonuglar bu yaklagimi
desteklemektedir.  Birey

performansint olumlu yonde etkiledigi sonucu ilgili

orglit uyumunun is
yazinda yer alan yaklagimlarla (6rn. Ambrose, Arnaud
& Schminke, 2008; Da Silva, Hutcheson & Wahl,
2010) paralellik tagimaktadir.
uyumunda temel diisiincenin isgéren nitelik ve
yetenekleri ile orgiitsel degerlerin Srtiismesidir. Grup

Bireyin orgiit ile

iyeleri birbirini tamamlayan zincirin halkalar1 gibi
saglam ve biitiinli olusturacak sekilde olmasi gerekir.
Calisma yasaminda is siire¢lerinin basarili bir sekilde
grup
ozellikte ve uyum icinde

Bu durum Orgiitsel performansin

gerceklestirilmesinde iiyelerinin  birbirini

tamamlayic1 olmast

gerekmektedir.
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saglanmasinda da dnemli bir yeri olan is performansini
olumlu etkileyebilmektedir.

Isgorenlerin  oOrgiitte is, yonetici ve calisma
arkadaglar1 ile uyum i¢inde olmasinin is performansini
arttirmasinin Otesinde isten ayrilma ya da ise devam
etme kararlarinda da etkili oldugu sonucu ortaya
cikmistir. Aragtirmanin analiz sonuglarinda bulgular
boliimiinde de ifade edildigi gibi birey-orgiit uyumun
isgorenlerin iste kalma niyetleri tizerinde olumlu bir
etkisinin oldugunu gdstermektedir. Mutlu ve huzurlu
bir ¢alisma ortami olan, i doyumunu saglayabilen,
ekonomik ve sosyal acidan destek bulan isgérenlerin
isten ayrilma gibi bir diisiincesinin olmamas1 normal
bir davranig olarak kabul edilmektedir. Bu uyumun
isgorenlerin orgiit ile 6zdeslesmelerinde olumlu bir
etki yaparak orgiitte kalma isteklerini giiclendirmeleri
s0z konusudur. Bu sonug orgiitsel hedeflere ulagsmada
isgorenlerin giidiilenmesi saglanarak basarinin daha
kolay elde edilecegini gostermektedir.

Birey-orgiit uyumunun saglandigi, ¢alisma yasam
kalitesi yliksek oOrgiitlerde isgdrenin iste kalma
niyetinin azalmasit (ya da isten ayrilma isteginin
artmasi) soz konusu olmamaktadir. Diger bir deyisle,
iste kalma niyeti lizerinde birey-is, birey-yonetici ve
birey-grup uyumunun Onemli diizeyde bir etkisinin
oldugu acik¢a  goriilmektedir. Dogal olarak
isgorenlerin iste kalma niyetinin olusmasi ve siireklilik
gostermesi c¢alisma yasaminda ekonomik, sosyal,
psikolojik doyumlarin saglanmasma bagli olarak
gelismektedir. Calisma huzuru olan bir Orgiitte,
yasanabilecek kiigiik sorunlarin géz ardi edilmesinde
birey-orgiit uyumunun 6nemli etkisi s6z konusudur.
Ozellikle issizligin énemli boyutlara ulastig1 giiniimiiz
diinyasinda bireyin is, yOnetici ve calisma grubuyla
olan uyumu is performansinda oldugu iste kalma
niyetinde de olumlu etkiler yaratabilmektedir.

Sonug itibariyle, g¢alismada ulasilan bulgular,
yazinda yer alan bilgilerle ortiismekle beraber, Mugla
bolgesinde faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde
yapilan bu aragtirmanin sonuglari, diger bolgelerde ya
da diger sektorlerde faaliyet gosteren isletmelere
genellenemez. Bundan sonra yapilacak caligmalarin
farkli boyutlariyla incelenerek, farkli bolgelerde
faaliyet gosteren diger turizm isletmelerini de
kapsayacak  sekilde buna  benzer
caligmalarla karsilastirnllma yapilmasi acisindan ve

yapilmasi

ilgili alanda taraflara bir kaynak olusmasi nedeniyle
biiyiik 6nem tagimaktadir.
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Extended abstract in English
The Effects of Person-Organization Fit on Job Performance and Intention to Remain in Hospitality Business

Many researchers, in tourism and organizational behaviour fields, focus on the factors affected the increase
of job performance and employees’ behaviour in working life. Person — organization fit is one of the most
important factors that have positive effect on job performance, organizational behaviour, intent to remain etc.
This research has focused on the relation between person-organization fit, job performance and intention to
remain in hospitality business.

Purpose: The purpose of the study is to 1) investigate the relationship between person-organization fit, job
performance and intention to remain, 2) determine the effects of person — job fit, person — management fit and
person — team fit factors fit on job performance and intention to remain in hospitality business.

Literature: Person-organization fit has three dimension such as person-jop fit, person-management fit and
person-teammate fit in hotel business and crucial role on human resources performance. Person-job fit, is defined
as the congruence between an individuals’ interests and abilities and the characteristics and requirements of their
vocation and is considered to be among the major determinants of work outcomes and the components of working
life, which has the power to directly affect organizational success (Demir, Demir and Nield, 2015).

As mentioned prior research that person-organization fit, particularly the physical and mental state and
abilities of employees, must be sufficient to meet the job requirements, since in the employee selection process,
the match between personal characteristics and job requirements is thought to be the primary factor in ensuring
a person-vocation fit (Demir, 2010). The issue of the relations of person-organization fit presents the result of
effects on job satisfaction, organizational commitment, job performance, intent to turnover, and other
organizational behavior.

Methodology: The data used in this research was obtained via a survey that was prepared through face-to-face
interviews conducted among employees who had been working for a minimum one year in 5-star hotels within
the Mugla region (Fethiye, Marmaris, Bodrum and Dalaman) in Turkey. A total 500 surveys were distributed
and 399 were completed and returned. Questionnaire for this study was developed from prior research and
published scales for person-fit variables (Ryan & Schmit, 1996; Lauver & Kristof-Brown, 2001; Saks &
Ashforth, 2002), for job performance variables (Nagy, 2002; Robbins, 1998; Williams & Anderson, 1991) and
for intent to remain variables (Demir 2011b; Demir and Tiitlincii, 2010) on a 5-point Likert-type which was based
on three dimensions. The person-organization fit, job performance and intent to remain variables in research scale
were measured using thirty items. PASW 18.0 statistical program was used to analyze the data that includes
various statistical tools such as factor analysis, correlation analysis and regression analysis. After the validity and
reliability analysis was conducted, correlation analysis and factor analysis were used to reach findings. The
reliability level of person-organization fit scale (Cronbach alpha) was determined as 0.91, job performance scale
was determined as 0.87 and intent to remain scale was determined as 0.90. Then it was tested using a regression
analysis to determine the effects of independent variables on the dependent variable.

Result and conclusion: It has thus been concluded that in reaching organizational goals as much as personal
goals employees’ fit with their job, vocation, colleagues, management and other intra-organization elements have
a noteworthy effect. In this research, a finding parallel to the relevant literature (Lauver and Kristof-Brown, 2001;
Nikolaou, 2003; Song and Chathoth, 2011; Vogel and Feldman, 2009) revealing that person — organization fit
has a positive effect on organizational behaviour and work outcomes. The correlation analysis demonstrates that
the relationship of person — organization with job performance and intent to remain and person — organization
has significant and positive relationship to employees’ intent to remain as well as job performance. The findings
in correlation analysis indicate that independent factors such as person — job fit, person — management fit and
person — team fit have a strong relation with job performance. The regression analysis indicates that person -
organization fit affects employees’ job performance, because the increase in the employee’s fit with the
organization positively affects his/her job performance. On the other hand, according to the findings person —
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organization fit has a positive and significant effect on employees’ intent to remain. Therefore, it is reasonable
to argue that person — organization fit is a viable element in terms of organizational behaviour issues. Person —
organization fit is equally effective on job performance too. This fact is indicated via the positive and significant
relationship between these two factors as demonstrated by the analysis results. Finally, all hypothesis were
supported and accepted.

Copyright © 2015 by JTTR ISSN: 2548-7583



