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ARTICLEINFO

Calisma, is gérenlerin asirt is yiikii ve isten ayrilma niyeti iligkisi iizerinde ig tatmini ve kisi-
orgiit uyumu etkilerini inceleyen biitiinciil bir model sunmaktadir. Arastirmanin érneklemini,
ulusal diizeyde giivenlikten sorumlu kamu kurulusunun Kayseri ve Bolu illerinde gorevli 581
sozlesmeli ¢alisant olugturmaktadir. Arastirma verileri anket teknigi kullamlarak toplanmistir.
Arastirma degiskenlerinin olgiilmesinde Asir Is Yiikii, Is Tatmini, Kisi-Orgiit Uyumu ve Isten
Ayrilma Niyeti 6lgekleri kullamimistir. Olgeklerin gegerlilikleri dogrulayici faktor analizi ile test
edilmistir. Degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek igin korelasyon ve hiyerarsik regresyon
analizinden, aracilik testleri i¢in SPSS 15 programi iizerinde ¢alisan PROCESS v3.0
eklentisinden yararlamilmistir. Elde edilen bulgular ¢alisanlarin asirt iy yiikii algilarinin isten
ayrilma niyetini anlamli ve aksi yonde etkiledigini gostermektedir. Asir1 is yiikii ve isten ayrilma
niyeti iligkisi iizerinde hem is tatmininin hem de kisi-orgiit uyumunun aracilik rolii oldugu tespit
edilmistir. Sonug olarak degiskenler arasi iliskiler arastirma modeli ¢ergevesinde genel olarak
desteklenmis, arastirmanmin yazina katkist ve gelecekteki arastirmalara yonelik dneriler
sunulmustur.
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The study provides a holistic model that examines the effects of job satisfaction and person-
organization fit on the relationship of the worker's work overload and intention to quit. The
sample of the study consists of 581 contract employees working in Kayseri and Bolu provinces
of the public institution responsible for security at national level. The research data were
collected using the survey technique. In measuring the variables of the research, work overload,
job satisfaction, person-organization fit and intention to quit scales were used. Validity of the
scales was tested by confirmatory factor analysis. Correlation and hierarchical regression
analysis were used to determine the relationship between variables, for mediation tests
PROCESS v3.0 used which is running on SPSS 15. The findings show that employees'
perceptions of work overload significantly and negatively affect their intention to quit. It was
determined that both job satisfaction and person-organization fit play a mediation role on the
relationship between work overload and intention to quit. As a result, the relationships between
variables were generally supported within the framework of the research model, the
contribution of the research to the literature and suggestions for future research were
presented.
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1. GIRIS

Calisanlarin isten ayrilma davranisi, 20 yildan daha
uzun siiredir arastirmalarin  odaginda  olup,
aragtirmacilar isten ayrilma siirecini anlamaya
doniik birgok modeli test etmektedir (Griffeth,
Hom, & Gaertner, 2000; Hom & Griffeth, 1991).
Bu biiyiik ilginin nedeni, isten ayrilmanin genellikle
orgiitsel etkililigin olumsuz bir indeksi olarak
distiniilmesidir (Alexander, Bloom, & Nuchols,
1994; Dalton, Todor, & Krackhardt, 1982).
Calisanlarin orgiitte kalma konusundaki isteksizligi,
beklentilerinin  biiyiik  dlgiide  karsilanmamis
olmastyla agiklanmaktadir (Porter & Steers, 1973).

Isten ayrilma, bir calisamin goniillii ya da goniilsiiz
olarak siirekli bir sekilde oOrgiitten uzaklagmasini
ifade ederken (Koslowsky, Sagie, Krausz, & Singer,
1997), isten ayrilma niyeti ise ¢alisanin karsisina
daha iyi bir is firsati c¢iktiginda isten ayrilma
egilimini ifade etmektedir. Isten ayrilma egiliminin,
isten ayrilma davranmiginin 6nemli bir yordayicist
oldugunu ortaya koyan ¢aligmalar (Mobley, 1977,
Morrell, Loan-Clarke, & Wilkinson, 2001; Stimer &
Van de Ven, 2007) bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 herhangi bir drgiitiin en hayati ve
dinamik kaynaklaridir. Giliniimiizde orgiitlerin
karsilagtig1 en biyiik zorluk sadece bu kaynaklari
yonetmek degil ayni zamanda bunlari muhafaza
etmektir. Vasifli calisanlarin  glivence altina
alinmasi ve elde tutulmasi her orgiit icin 6nemli bir
rol oynamaktadir ¢iinkii ¢alisan bilgi ve becerileri
orgiitiin ekonomik rekabet yeteneginin merkezinde
yer almaktadir (Das & Baruah, 2013).

Calisanlarin  goniillii, kendi istekleri ile Orgiitten
ayrilmalari, Orgiitler i¢in ciddi sekilde maliyetli
olmaktadir. Isten ayrilma sadece personel istihdam
maliyetini artirmamakta, ayni zamanda Orgiitsel
bilgi sermayesinin azalmasina ve orgiitiin prestijinin
zayiflamasina sebep olabilmektedir (Shaw, Gupta &
Delery, 2005). Bu nedenledir ki etkili bir personeli
elde tutma politikast olusturmak ve Orgiitsel
etkililigi artirmak agisindan c¢aliganlarin  kendi
istekleri ile Orgiitten ayrilma siirecini anlamak
onemlidir (Griffeth vd., 2000).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili arastirmalar
incelendiginde konunun bir biitiinliik igerisinde ele
almmaktan ¢ok her bir degiskenin dogrudan
etkilerine odaklanilip dolayl etkilerinin kismen goz
ardi edildigi goriilmistiir. Ayrica ulusal yazinda
asir1 i yukd ile isten ayrilma egilimi arasindaki
nedensellik iligskisine yonelik arastirmalarm siurl
kaldigr  gozlenmistir. Caligma, bu  boslugu

doldurmak maksadiyla isten ayrilma niyetini
etkiledigi diisiiniilen bireysel, issel ve Orgiitsel
diizeydeki degiskenlerin iligkilerini biitiinciil bir
model icerisinde sunmaktadir.

Calismanin temel olarak iki amaci bulunmaktadir.
Birinci amaci, literatiirdeki kuramsal iliskilerden
hareketle isten ayrilma niyetini anlamaya ydnelik
olarak biitiinciil bir model kurmak ve bu modeli
ulusal diizeyde giivenlikten sorumlu bir orgiitte test
etmektir. Bu maksatla asir1 ig yilikiiniin isten ayrilma
niyeti Tlizerindeki dogrudan ve dolayli etkileri
ongoriilen biitiinciil model gergevesinde
tartisilacaktir.

Ikinci amaci ise iilke giivenliginden sorumlu bir
orgiit  ozelinde isten ayrilma  egiliminin
tetikleyicilerini tanimlayarak bu dinamiklerin nasil
calistigini  ortaya ¢ikarmaktir. Boylece hem
kuramsal katkilar saglanmasi, hem de {ilke
giivenligi agisindan  kritik onemdeki giivenlik
personelinin  Orgiitte kalmasimi  kolaylastirmaya
yonelik oneriler getirilmesi hedeflenmektedir.

Calismanin bir sonraki boliimiinde isten ayrilma
niyeti, asir1 ig yiki, is tatmini ve kisi-Orgiit
uyumuna iligkin kavramsal gerceveye deginilmis ve
aragtirma hipotezleri sunulmustur. Bundan sonraki
boliimlerde ise sirastyla yontem, bulgular, tartisma
ve sonu¢ kisimlar1 yer almustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. isten Ayrilma Niyeti

Calisanin beceri kazaniminin biiyiik bir yatirimi
temsil ettigi giderek karmagiklagan diinyada,
kalifiye personeli elde tutma stratejilerini gelistirme
ihtiyaci, orgiitin temel yetkinliginin risk altinda
oldugu herhangi bir alanda strateji gelistirmekten
daha az 6nemli degildir (Steel, Griffeth & Hom,
2002). Modern oOrgiitlerin ¢ogunda, uzmanlik
becerisine sahip calisanlarin elde tutulmasi son
zamanlarda stratejik bir oOncelik olarak ortaya
¢tkmaktadir (Van Dyk & Coetzee, 2012).

Fishbein ve Ajzen (1975) tarafindan bireyin
sergiledigi davranisin baglica belirleyicisinin sz
konusu davranisi gergeklestirme egilimi Olgiisii
olacagi ifade edilmektedir (Fishbein & Ajzen,
1975’den aktaran Yiicel, 2012). Bu nedenle
calisanlarin isten ayrilma davranigi yerine isten
ayrilma niyetini yordayan faktdrler belirlenebilirse,
bu niyetin hayata gegirilmesinin 6niine gegilebilir
ve boylece hem orgiit hem de ¢alisan igin birtakim
yatirimlar uzun vadede her iki taraf i¢in de kazanca
doniistiiriilebilir (Yiicel & Demirel, 2013).
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Isten ayrilma niyeti hakkinda birgok tanimdan
bahsedilebilir. isten ayrilma davranisi hemen
oncesinde isten ayrilma davranigsal niyeti
(Mowday, Koberg & McArthur, 1984); tutumsal bir
yonelimi veya davranigsal ayrilma kararmin bilissel
bir tezahiirli (Elangovan, 2001); c¢alisanin belirli bir
stire iginde isini degigtirme olasilig1 (Sousa-Poza &
Henneberger, 2004); bilin¢li ve maksatli orgiitten
ayrilma istegi (Tett & Meyer, 1993); bireyin yakin
gelecekte bir orgiitten ayrilma olasiligina iliskin
stibjektif tahmini (Mowday, Porter & Steers, 1982);
yakin gelecekte bir orgiitii terk etmek igin bilingli
ve kasith bir arzu (Mobley, Homner &
Hollingsworth, 1978); bireyin ¢alistif1 Orgiitte
kalma veya ayrilma olasiligi (Cotton & Tuttle,
1986) bu tanimlamalardan bazilaridir.

Cok sayida arastirmaci (Bluedorn, 1982; Kalliath &
Beck, 2001; Peters, Bhagat & O’Connor, 1981;
Saks, 1996) isten ayrilma niyetinin muhtemel
onciillerini ¢aligmak suretiyle bireyin isten ayrilma
egilimini neyin belirledigi sorusuna cevap vermeye
caligmistir. Nitekim Firth, Mellor, Moore ve Loquet
(2004), egilimlerin sonraki davramigin dogru bir
gostergesi oldugunu iddia etmek makul olsa da
halen bu tir egilimleri neyin belirlediginin
arastirllmaya muhtag oldugunu savunmaktadir
(Firth, Mellor, Moore & Loquet 2004). Isten
ayrilma niyetinin 6nemli belirleyicilerinden biri de
asir1 i yikidir (Brannon, Barry, Kemper,
Schreiner & Vasey, 2007).

2.2. Asin Is Yiikii

Bireyin orgiitsel rolii ile ilgili belli bir zaman
diliminde ve standartta yapilmasi gerekli is miktari
olarak tanimlayabilecegimiz (Maslach & Leiter,
1997) is yiiki, calisma yasaminin temel yapi
taglarindan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Asirt ig yuki, calisanlarin smurlarint  asan s
gereklilikleri yani ¢ok fazla miktarda isin belirlenen
siire icerisinde tamamlanmast gerekliligi veya
caligsma siiresinin ¢ok uzun olmasi halinde ¢alisanin
buna fiziksel veya ruhsal olarak dayanamamasi
seklinde ifade edilebilir (Xiaoming, Ma, Chang &
Shieh, 2014).

Yazinda asir1 is yilikii hem nicel hem de nitel
terimlerle  tamimlanabilmektedir (Greenhaus,
Parasuraman, Granrose, Rabinowitz, & Beutell,
1989). Beehr, Walsh ve Taber (1976) nicel is
yiikiini, fiziksel olarak ¢ok fazla isin verilen siire
icerisinde yapilmas1 olarak goriirken, Sverke,
Hellgren ve Ohrming (1999) ise nitel is yiikiini,
bireyin orgiit i¢inde sahip olmasi gereken beceri,
yetenek veya bilgi olarak tanimlayabilmektedir
(Beehr vd., 1976; Sverke vd., 1999’dan aktaran
Pienaar, Sieberhagen & Mostert, 2007).

Asirt ig yiikii disiik heyecana, isi geciktirmeye,
diisiik takim atmosferine ve sonrasinda oOrgiitsel
performansi etkileyecek kurallara uyulmamasina
yol acabilir (Colucia & Alexandrea, 2012). Agir is
yikiiniin ¢ogu kez diisiik is tatmini, duygusal
tikenme ve stres belirtileri ile iliskili oldugunu
gosteren calismalar bulunmaktadir (Cordes &
Dougherty, 1993; Landsbergis, 1988; Repetti, 1993;
Spector, Dwyer & Jex, 1988). Oyle ki Zeytinoglu
vd. (2007) tarafindan hemsireler iizerinde yapilan
calismada, tiim hemsireler i¢in artan is yiiki ile is
tatmini anlamli ve aksi yonde iliskiliyken, isten
ayrilma niyetiyle anlamli ve aym yonde iliskili
oldugu sonucuna ulasilmistir (Zeytinoglu vd.,
2007).

Asint is yukii calisanin bir isi layikiyla ve
zamaninda  tamamlama  becerisi  hakkinda
belirsizlige yol acabilir (Spector & Jex, 1998). Bu
nedenle g¢alisani mesgul edecek, tatmin duygusu
yaratacak ve Orgiite bagh kilacak, ancak sevkini
kiracak kadar da ¢ok olmamak {iizere teorik olarak
optimum seviyede bir is yiikii var olmalidir (Pienaar
vd., 2007). Nitekim Coverman (1989), is yiikiindeki
bir azalmanin ig tatmininde bir artigla iligkili
olabilecegini 6ne siirmektedir (Coverman, 1989).

2.3. Is Tatmini

Moorman, Niehoff ve Organ (1993) is tatmininin
anlamint  resmeden ii¢ pratik bakis acisi
bulunmaktadir: Bunlar, toplumun degerli bir yapi
Ogesi, bir Orgiit icin erken asamada erken uyari
gostergesi ve son olarak Orgiitsel davranisin bir
belirleyicisi iglevini goriiyor olmasidir. Brookfield
(1998) ise orgiitteki c¢alisanlarin yeteneklerini
¢ekmek ve siirdiirmek igin is tatmininin kritik bir
rol oynadigini ifade etmektedir. Brookfield'e (1998)
gore yiiksek diizeyde is tatmini olan bireyler, is
performansinda yiiksek verimlilik ve etkinlik
saglayacak, orgiitte daha uzun siire kalmak suretiyle
saglikli  fiziksel ve ruhsal sicillere sahip
olabilecektir (Moorman, Niehoff & Organ, 1993;
Brookfield, 1998’den aktaran Samad, 2006).

Is tatmini, bireyin isinden elde ettigi memnuniyet
(Hackman & Oldham, 1974), bireylerin islerini
algilayiglarinin bir sonucu olarak sahip olduklar1 bir
tutum (Ivancevich & Matteson, 1987), bireyin is
tecriibelerinden veya orgiite olan uyumundan
kaynaklanan hosa giden bir tutum veya haz veren
duygusal bir durum (O'Reilly, Chatman &
Caldwell, 1991) veya g¢alisanin gercekte ne
aldigindan ziyade ne almak istediginin farkli
algilamalarina verilen biligsel ve duygusal tepkilerin
birlesimi olarak tanimlanabilir (Hellman, 1997).

Orgiitsel, mesleki ve kisisel degiskenler ile iliskili
literatlirde is tatminini, isten ayrilmada anahtar bir
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faktor olarak tanimlamak miimkiin olabilmektedir
(Lu, Alison, While, & Barriball, 2005). Ivancevich
ve Matteson (1987) igverenlerin memnuniyetsiz
calisanlardan ziyade memnun c¢alisanlar1 tercih
ettigini ifade etmektedir (Ivancevich & Matteson,
1987). Calisanlarin orgiitte muhafaza edilmesi ve is
verimliligi dogrudan calisan tatmini ile ilgilidir
(Yadav & Aspal, 2014). Nitekim ¢aliganlar ne kadar
memnuniyetsiz ise diger is firsatlarini dikkate alma
olasiliklar1 o kadar yiiksektir (Hellman, 1997).

Is tatmininin onciillerinden biri olan asm1 is
yiikiiniin is tatminini aksi yonde ve anlamli bir
sekilde etkiledigi (Zeytinoglu vd., 2007), is
tatmininin de isten ayrilma niyetini aksi yonde ve
anlamli bir sekilde etkiledigi (Price & Mueller,
1981; Shore & Martin, 1989; Aryee, Wyatt & Min,
1991; Chan & Morrison, 2000; Ghiselli, Lopa, &
Bai, 2001; McBey & Karakowsky, 2001; Lam,
Zhang & Baum, 2001; Amah, 2009) caligmalar
bulunmaktadir. Is tatmininin iliskili oldugu
degiskenlerden biri de birey ile orgiit degerlerinin
uyumunu temsil eden kisi-orglit uyumudur (Boxx,
Odom, & Dunn, 1991; Vancouver & Schmitt, 1991;
Bretz & Judge, 1994; Kristof-Brown, 1996;
Silverthorne, 2004; Sims & Kroeck, 1994).

2.4. Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-6rgiit uyumu, bireyin degerlerinin oOrgiitsel
baglam igerisindeki deger sistemi ile yan yana
koyuldugunda, bireyin tutum ve davranislarini ne
sekilde ve kapsamda etkiledigine odaklanmaktadir
(Chatman, 1991). Calisanlar degerleri, Orgiite
katilimlarint da igeren secimleri yapmak igin
kullanirken orgiitler ise degerleri kabul edilebilir
calisan inamiglart ve davranislarina  rehber
olabilecek bir kiiltlir insa etmek ic¢in kullanir
(Westerman & Cyr, 2004).

Kisi-orgiit uyumu, bireysel degerler ve oOrgiitsel
degerler arasindaki ahenk veya eslesme seklinde
tanimlanmaktadir (Adkins, Russell, & Werbel,
1994; Judge & Bretz, 1992; Judge & Ferris, 1992).
Chatman (1989), kisi-orgiit uyumunu 6rgiitiin norm
ve degerleri ile bireyin degerleri arasindaki uyum
olarak ifade etmektedir. Bu tanim kisi ve Orgiit
arasindaki deger temelli uyuma isaret etmektedir
(Chatman, 1989’dan aktaran Almiagik, Almagik,
Erat, & Akgin, 2013).

Kisi-Orgiit uyumu {izerine arastirmalar, esas
itibariyle kisiler ve c¢alistiklar1 orgiitler arasindaki
uyumun Onciilleri ve sonuglar ile ilgilenmektedir.
Bireyi ise alma ve Orglite kazandirma siirecinde
yiiksek seviyede kisi-Orgiit uyumuna erisilmesi,
rekabetci zorluklarin iistesinden gelinmesinde esnek
ve Orgilitsel baglilig1 olan is giiclinii 6rgiitte tutmada
kilit rol oynamaktadir (Kristof-Brown, 1996). Zira

daha disiik deger uyumu olan ¢alisanlar, yiiksek
uyum sergileyenlere nazaran daha cok oOrgiitten
ayrilma egilimi rapor etmektedir (O'Reilly vd.,
1991; Chatman, 1991).

2.4. Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Aragtirma  degiskenleri arasindaki iligkiler I
Talepleri-Kaynaklar1 Kuramina dayanmaktadir. Bu
modele gore yiiksek is talepleri muhtemelen stres,
tiikenmislik gibi zorlu tepkimelere yol agabilir, bu
da devamsizlik ve isten ayrilmada artiga neden
olabilir. Bu kuramdan yola ¢ikarak g¢alisanlarin is
yiikii arttiginda ise duyulan hazzin azalmasi ve kisi
ve Orgiit arasindaki deger uyumunun zayiflamasi,
buna bagl olarak isten ayrilma egiliminin artmasi
beklenmektedir.

Asrt iy yiikii ve isten ayrilma niyeti. Calisanlarin
agir i yiki algilamalari, onlarin ise yonelik
tutumlarini etkilemek suretiyle bireyin sagligini,
performansim ve verimini etkileyebilmekte, bunun

sonucunda  daha  fazla  isten  ayrilmaya
niyetlenmektedir (Zeytinoglu vd., 2007). Bu
kapsamda asagidaki aragtirma hipotezi
gelistirilmistir.

Hipotez 1: Asiri is yiikii algilarimin isten ayrilma
niyeti tizerinde anlaml etkisi vardir.

Aswr iy yiikii, is tatmini ve isten ayrilma niyeti.
Bireyin kapasitesi iistinde asirt is yikiiniin,
calisanlarin is tatmin diizeyini azaltan psikolojik
problemlere sebebiyet verdigi varsayilmaktadir
(Qureshi vd., 2012). Baz1 gorgiil ¢aligmalarda da
rasyonel  olmayan is  yikiiniin  ¢alisan
memnuniyetini diislirdiiglinii ortaya koymaktadir
(Keser, 2006; Jones, Chonko, Rangarajan &
Roberts, 2007; Gokkaya, 2014; Pradana &
Salehudin, 2015). Bu kapsamda asagidaki hipotez
onerilmistir.

Hipotez 2: Aswu iy yiikii algilarin is tatmin
diizeyleri iizerinde anlamli etkisi vardir.

Is tatmini, ¢alisanlarin gerekli is gdrevlerini iyi bir
performans ile icrasini saglayan calisan egilimlerini
yonlendirir, sonrasinda ise davranmiglarii etkiler.
Islerinden memnun olan ¢aliganlarin pozitif ¢alisan
davraniglarinda  bulunabilecegi ifade edilebilir
(Arnett, Laverie & McLane, 2002). Ote yandan
orgiitten beklenen fayda ile gergeklesen fayda
arasindaki farkin yiiksekligi oOrgiitten ayrilma
egiliminin temel belirleyicisi olabilmektedir (Saeed,
Waseem, Sikander & Rizwan, 2014). Bu baglamda
asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 3: Is tatmininin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli etkisi vardur.
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Asir is ylikiiniin isten ayrilma niyetini ayni yonde
yordamasi, ig tatmininin ise isten ayrilma niyetini
aksi yonde etkiliyor olmasi, asir1 is yiki ile isten
ayrilma niyeti arasindaki nedensellik iligkisinde is
tatmininin aract bir rol oynayabilecegini akla
getirmektedir. Orneklemde bu rolii test etmek iizere
asagidaki arastirma hipotezi dnerilmistir.

Hipotez 4: Agsiri is yiikiiniin isten ayrilma niyetine
etkisinde is tatmininin aracilik rolii vardir.

Aswr iy yiikii, kisi-orgiit uyumu ve isten ayrilma
niyeti. Asirt is yikdi algisimin, Dbireylerin  ve
orgiitlerin  degerleri, ihtiyaglar1 ve ¢ikarlar
arasindaki ahenke (Judge & Bretz, 1992) zarar
verdigi saptanmigtir. Bu kapsamda asagidaki
hipotez Onerilmistir.

Hipotez 5: Agsiri is yiikii alglarimin  kigi-orgiit
uyumu tizerinde anlamh etkisi vardur.

Kisinin sahip oldugu degerler ile orgiitsel degerler
arasindaki uyum seviyesinin  disikligi ise
tatminsizlik ve isten ayrilma egilimi ile ziyadesiyle
iliskili goriinmektedir (Lovelace & Rosen, 1996).
Bu nedenle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 6: Kisi-orgiit uyumunun isten ayrima
niyeti iizerinde anlaml etkisi vardir.

Isten ayrilma niyetinin hem asir1 is yiikii hem de
kisi-orgiit uyumu ile iligkisinden hareketle asirt is
yiikiiniin kisi 6rgiit uyumu {izerinden isten ayrilma
niyetini etkilemesi beklenmektedir. Bu baglamda
asagidaki arastirma hipotezi onerilmistir.

Aracihik

Hipotez 7: Asu is yiikiiniin isten ayrilma egilimine
etkisinde kigi-orgiit wyumunun aracilik rolii vardir.

Asry ig yiikii, i tatmini, kigi-orgiit uyumu ve isten
ayrilma niyeti. Asir1 is yiikiiniin isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinde is tatmini ve kisi-Orgiit uyumu
aracilik rolii oynamasit da beklenmektedir.
Calismada bunu test etmek {izere asagidaki hipotez
Onerilmistir.

Hipotez 8: Asu is yiikiiniin isten ayrilma egilimine
etkisinde hem is tatmininin hem de kigi-6rgiit
uyumunun aracilik rolii vardir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amaci kamu giivenliginden
sorumlu calisanlarin asiri ig yikd, is tatmini, kisi-
orgiit uyumu ve isten ayrilma niyeti diizeyini ve bu
degiskenlerin  birbirleri ile olan iligkilerini
inceleyerek, is tatmini ve kisi-orgiit uyumunun, asirt
is yiiki ile isten ayrilma niyeti iligkisi tizerindeki
aracilik roliinii analiz etmektir.

3.2. Arastirmanin Modeli
Yukarida gelistirilen aragtirma hipotezlerine gore

tasarlanmig  arastrma  modeli  Sekil  1’de
sunulmustur.

H3

isten Ayrilma

Niyeti

Kisi Orgiit H6

Uyumu

Aracihk

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli
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3.3. Aragtirmanin Yontemi

Arastirmada calisanlardan anket yontemi ile veriler
toplanmustir. Elde edilen verileri analiz etmek iizere
tek yonli varyans (ANOVA), korelasyon ve
hiyerarsik regresyon analizleri ile yapisal esitlik
modellemesinden faydalanilmistir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni ulusal diizeyde giivenlikten
sorumlu  kamu Orgiitinde s6zlesmeli  olarak
calisanlardir. Bu orgiitte sozlesmeli olarak Subat
2020 ay1 itibariyle 109.067 c¢alisan istihdam
edilmektedir. Arastirmanin O0rneklemini ise evreni
temsil edecek nitelikte s6z konusu kamu
kurulusunun Kayseri ve Bolu illerinde konuslu
birimlerinde sézlesmeli olarak calisanlar i¢erisinden
kolayda oOrnekleme yontemi ile secilen 581
katilimci olusturmaktadir.

3.5. Ol¢iim Araclar

Anket formu iki bolim ve toplam 25 maddeden
olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcinin yas,
mesleki tecriibesi, egitim diizeyi ve operasyon
temposu demografik degigkenleri yer almaktadir.
Ikinci béliimde, isten ayrilma niyeti, asir1 is yiikii, is
tatmini ve kisi-orglit uyumu ile ilgili sorular
bulunmaktadir.  Arastirmada  dl¢iim  araglari
demografik degiskenler disinda, 5°1i Likert 6l¢egi
ile degerlendirilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiltyorum).

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi. Calisanlarm isten
ayrilma egilimi Tak ve Ciftgioglu (2008) tarafindan
olusturulan, Polat (2009) tarafindan gegerlemesi
yapilan Olgek ile degerlendirilmistir (Tak &
Ciftcioglu, 2008; Polat, 2009). Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi 5 maddeden (Orn: Oniimiizdeki yillarda
bagka bir igyerinde c¢aligmay1 diisliniiyorum)
Olusmaktadir ve 2 madde ters kodlanmstir.
Arastirma kapsaminda Slgegin giivenirlik katsayist
(a) 0.80 olarak hesaplanmistir.

Asirnt Is Yiikii Olgegi. Calisanlarm asiri is yiikii
algistm1 6lgmek igin Peterson, Smith, Akande ve
Ayestaran (1995) tarafindan gelistirilen, Derya
(2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan asir1 is yiikii
Olcegi kullanilmistir (Peterson, Smith, Akande &
Ayestaran, 1995; Derya, 2008). Mevcut ¢alismada
6lgegin tek boyutlu yapisi dogrulayici faktor analizi
ile dogrulanamamustir. Yapilan kesfedici faktor
analizinde zihinsel is yiikii (Orn: Yaptigim is bilgi
ve beceri seviyemin iizerinde) ve fiziksel is yiiki
(Orn: Isim hafta sonlar1 ve aksamlar1 da ¢alismami
gerektiriyor) olmak iizere iki alt boyut olusmustur.
Mevcut caligmada giivenirlik katsayilan fiziksel is

yiikil boyutu i¢in 0.76, zihinsel is yiikii boyutu i¢in
0.77 olarak bulunmustur.

Is Tatmini Olgegi. Calisanlarin genel is tatmini
diizeyleri Hackman ve Oldham (1974) tarafindan
gelistirilen, Basim ve Sesen (2009) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan bir olcek ile
degerlendirilmistir (Hackman & Oldham, 1974;
Basim & Sesen, 2009). Olgek 5 maddeden (Orn:
[simden ¢ok keyif aliyorum) olusmaktadir.
Calismada 6l¢egin giivenirlik katsayist 0.82 olarak
tespit edilmistir.

Kisi-Orgiit Upumu Olgegi. Cahisanlarin kisi-orgiit
uyumu algilamalar1 Netemeyer, Boles, McKee ve
McMurrian (1997) tarafindan gelistirilen, Elgi,
Alpkan ve Cekmecelioglu (2008) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanan dlgek ile Olgiimlenmistir
(Netemeyer, Boles, McKee & McMurrian, 1997;
Elgi, Alpkan & Cekmecelioglu, 2008). Olgek 4
maddeden (Orn: Calisigim kurumun insanlara
bakigiyla ilgili degerleri ile kisisel degerlerim
aynidir) olusmaktadir. Caligmada 6l¢egin gilivenirlik
katsayisi 0.79 olarak hesaplanmustir.

3.6. Gegerlilik Analizleri

Calismada, dlgeklerin drnekleme uygunlugu ve yapi
gecerligini sinamak iizere dogrulayici faktor analizi
yapilmistir.  Olgeklere ait uyum iyiligi Slgiim
degerleri Tablo 1’de sunulmustur. Uyum iyiligi
degerleri, onerilen modellerin elde edilen veriyi iyi
aciklayip aciklamadigimnin gostergeleridir (Hu &
Bentler, 1999). Bu endekslerden Uyum lyiligi
Indeksi (GFI) 0.85den biiyiik, Diizeltilmis Uyum
Iyiligi indeksi (AGFI) 0.80’den biiyik ve
Kargilastirmali Uyum 1yiligi Indeksi (CFI) ise
0.90’dan biiyiik olmasi gerekmektedir. Yaklasik
Hatalarin  Ortalama Kare Koki (RMSEA) ve
Standartlastirilmis Ortalama Hatalarin Karekoki
(SRMR) i¢in 0.08 ve altindaki degerler kabul
edilebilir uyum degerinin gostergesidir (Hu &
Bentler, 1999; Raykov & Marcoulides, 2006). Asirt
is yiki 6l¢egi 2 faktorlii, diger olgekler 1 faktorlii
ve uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir aralikta
oldugu saptanmistir. Dolayisiyla arastirmada
kullanilan 6lgeklerin 6rneklem icin gecerli oldugu
tespit edilmistir.



Adnan Eroglu | 219

Tablo 1: Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Model x2 sd x2/sd GFI AGFI SRMR CFI RMSEA
Isten Ayrilma Niyeti
(Tek faktorlii) 8.71 3 2903 0994 0.970 0.022 0.994 0.057
it e 178.582 40 4465 0949 0917 0057 0927  0.077
(Tki faktorlii)
Is Tatmini
(Tek faktorlii) 9.143 S 1.829  0.994 0.982 0.022 0.996 0.038
Kisi-Orgiit Uyumu
(Tek faktorlii) 0,061 1 0,061 1.000  0.999 0.002 1.000 0.000
4, BULGULAR p<0.01) anlamli ve ayn1 yonde, fiziksel is yiiki ile

4.1. Demografik Ozellikler

Katilimeilarin  demografik o6zellikleri Tablo 2’de
gosterilmektedir.

4.2. Farkhlik Analizleri

Demografik faktorlerin, arastirma degiskenlerini
farklilagtirp  farklilagtirmadigint  ortaya koymak
maksadiyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda yas ve egitim diizeyine gore
arastirma degiskenleri anlamli olarak
farklilasmamaktadir. Mesleki tecrilbbeye gore is
tatmini diizeyleri 1 yildan az olanlarin 1-2 yil
olanlara gore anlamli bir sekilde diismekte, kisi-
orgiit uyumuna gore orgiitte 1 yildan az ve 1-2 yil
aras1 mesleki tecriibeye sahip calisanlar arasinda,
calisma siiresi arttik¢a kigi-orgiit uyumunda anlamlt
sekilde azalis meydana geldigi tespit edilmistir.
Ayrica orgiitte 1 yildan az mesleki tecriilbeye sahip
bireylerden mesleki tecriibesi 1-2 yil arasi, 2-4 yil
arast ve 4 yildan fazla olanlara gidildikge isten
ayrilma egilimlerinde anlamhi bir artig tespit
edilmistir. Son olarak operasyon temposuna gore
orneklemin biiylik g¢ogunlugunu ihtiva eden ve
egitim siireci devam ettigi i¢in operasyona hig
¢tkmamis bireylere nazaran 1-10 arast ve 11-50
arasi operasyona ¢ikan bireylerin isten ayrilma
egilimlerinin anlamli bir sekilde artis gosterdigi
saptanmistir.

4.3. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Degiskenlerin  ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerleri Tablo 3’de gosterilmektedir.
Fiziksel is yiiki ile zihinsel is yiki (r=0.89,
p<0.01) ve isten ayrilma niyeti arasinda (r=0.43,

is tatmini (r=-0.32, p<0.01) ve kisi-Orgiit uyumu
(r=-0.30, p<0.01) arasinda ise anlamli ve aksi yonde
bir iliski saptanmustir.

Zihinsel is yikii ile is tatmini (r=-0.37, p<0.01) ve
kisi-orgiit uyumu (r=-0.34, p<0.01) arasinda fiziksel
is yiikiine benzer anlamli ve aksi yonde bir iliski var
iken isten ayrilma niyeti ile arasinda ayni yonde bir
iliski (r=0.44, p<0.01) tespit edilmistir. s tatmini ile
kisi-6rgiit uyumu arasinda (r=0.59, p<0.01) anlaml
ve ayni yonde, isten ayrilma niyeti ile (r=-0.71,
p<0.01) anlamli ve aksi yonde bir iliski bulgusuna
ulagtlmistir. Son olarak kisi-orgiit uyumu ile isten
ayrilma niyeti arasinda ise anlamli ve aksi yonde bir
iliski (r=-0.30, p<0.01) saptanmuistir.

4.4. Regresyon Analizi Bulgular:

Asirt ig yiki iki boyutta degerlendirildiginden iki
ayr hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Birinci
ve ikinci agama analiz sonuglart Tablo 4 ve Tablo
5’te sunulmustur.

Her iki regresyon analizi incelendiginde hem
fiziksel is yiikiiniin (B=0.24), hem de zihinsel is
yiikiiniin (B=0.40) isten ayrilma niyetini anlaml1 bir
sekilde yordadigi saptanmistir, dolayisiyla Hipotez
1 desteklenmistir. Fiziksel is yiikii (B=-0.40) ve
zihinsel is yiikii (B=-0.88) is tatminini aksi yonde
etkilemek suretiyle Hipotez 2 de desteklenmistir. Is
tatmini (B=-0.46) isten ayrilma niyetini anlamh ve
aksi yonde etkileyerek Hipotez 3 kabul edilmistir.
Fiziksel is yiikii (B=-0.15) ve zihinsel is yiikii (B=-
0.32) kisi-orgiit uyumunu aksi yonde etkilemek
suretiyle Hipotez 5, kisi-orgiit uyumu da (B=-0.24)
isten ayrilma niyetini aksi yonde yordayarak
Hipotez 6 desteklenmistir
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4.5. Aracilik Analizi Bulgularn

Degiskenler aras: iligkilerdeki aracilik rolleri SPSS
15 programi iizerinde ¢alisgan PROCESS v2.16
(Hayes, 2018) eklentisi kullanilarak hesaplanmustir.
Aracilik etkilerinin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigin1  goérmek iizere dolayll etkiler,
onyliklemeli yanliligr diizeltilmis % 95 giiven
aralign yontemiyle (Shrout & Bolger, 2002;
Preacher & Hayes, 2008) incelenmistir. Onyiikleme
orneklemi 5000 olarak belirlenmistir. Elde edilen
fiziksel is yiikiiniin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde aracilik analizi sonuglar1 Tablo 6°da,
zihinsel is yiikiiniin isten ayrilma niyeti tizerindeki
aracilik  analizi sonuglar1 ise Tablo 7°de
belirtilmistir. Sonuclar incelendiginde fiziksel is
yiikiiniin (B= 0.19, 0.14 <YD %95 GA> 0.25) ve
zihinsel ig yiikiiniin (B= 0.41, 0.31 <YD %95 GA>
0.52) is tatmini iizerinden isten ayrilma niyetindeki
dolayli etkisinin anlamli oldugu bulunmustur.
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Tablo 4: Birinci Asama Regresyon Analizi Sonuglari
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Bagimh Degisken
Is Tatmini Kisi-Orgiit Uyumu Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degiskenler

Model 1 Model 2 Model 3

B B B

Sabit 3.441%* 0.345 2.95%%*
Yas 0.005 0.036 -0.007
Mesleki Tecriibe -0.005 -0.025 0.026
Operasyon Temposu -0.045 -0.089 0.075*
Fiziksel Is Yiikii -0.40%* -0.15%* 0.24%*
is Tatmini 2 0.53% -0.46%
Kisi-Orgiit Uyumu - - -0.247%%
R? 0.104 0.372 0.606

*¥p<.001, *p<.05

Tablo 5: ikinci Asama Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken
is Tatmini Kisi-Orgiit Uyumu isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degiskenler

Model 1 Model 2 Model 3

B B B

Sabit 3.626%* 0.439 3.058%*
Yas -0.003 0.033 -0.005
Mesleki Tecriibe 0.007 -0.020 0.022
Operasyon Temposu -0.072 -0.100%* 0.087*
Zihinsel Is Yiikii -0.884%** -0.326%* 0.403**
is Tatmini - 0.515%* -0.464**
Kisi-Orgiit Uyumu - - -0.245%*
R? 0.144 0.376 0.598

*¥p<.001, *p<.05
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Dolaysiyla Hipotez 4 desteklenmistir. Benzer
sekilde fiziksel is yiikiiniin (B= 0.04, 0.02 <YD
%95 GA> 0.06) ve zihinsel is yiikiiniin (B= 0.08,
0.04 <YD %95 GA> 0.13) kisi-Orgiit uyumu
iizerinden isten ayrilma niyetindeki dolayli etkisinin
anlamli oldugu tespit edilmis ve Hipotez 7 kabul
edilmistir. Son olarak fiziksel is yiikiiniin (B= 0.05,

0.03 <YD %95 GA> 0.08) ve zihinsel is yiikiiniin
(B= 0.11, 0.08 <YD %95 GA> 0.16) is tatmini ve

kisi-orglit uyumu {izerinden isten ayrilma
niyetindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu
saptanmigtir. ~ Bu  kapsamda  Hipotez 8
desteklenmistir.

Tablo 6: Fiziksel Is Yiikiiniin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Aracilik Analizi Sonuglar

Onyiikleme YD
%95 GA

incelenen Etki B S.H. Alt Simir Ust Siir
Fiziksel Is Yiikii - Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.240 0.033 0.1754 0.3062
Dolayli Etki (Araci: Is Tatmini) 0.189 0.027 0.1381 0.2468
Fiziksel Is Yiikii - Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.240 0.033 0.1754 0.3062
Dolayli Etki (Araci: Kisi-Orgiit Uyumu) 0.036 0.012 0.0150 0.0638
Fiziksel Is Yiikii - Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.240 0.033 0.1754 0.3062
Dalaginiid 0.052 0.010 0.0341 0.0777

(Aracilar: is Tatmini = Kisi (")rgiit Uyumu)

Tablo 7: Zihinsel i Yiikiiniin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Aracilik Analizi Sonuglari

Onyiikleme YD
%95 GA

Incelenen Etki B S.H. Alt Simir Ust Sinir
Zihinsel Is Yiikii - Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.403 0.064 0.2776 0.5293
Dolayli Etki (Araci: is Tatmini) 0.410 0.053 0.3101 0.5215
Zihinsel Is Yiikii -= Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.403 0.064 0.2776 0.5293
Dolayli Etki (Araci: Kisi-Orgiit Uyumu) 0.080 0.023 0.0388 0.1315
Zihinsel I Yiikii --> Isten Ayrilma Niyeti

Dogrudan Etki 0.403 0.064 0.2776 0.5293
A 0.111 0.021 0.0756 0.1603

(Aracilar: Is Tatmini - Kisi Orgiit Uyumu)

B = Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.= Standart Hata, YD %95 GA= Yanlilig1 Diizeltilmis % 95 Giiven Aralig1

(BC 95% CI), n=238/ 5.000 Onyi‘lkleme (Bootstrap) 6rneklemi
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5.SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Calismada asir1 is yiikii algillarinin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisi ve asir1 ig yiikil ile isten
ayrilma niyeti iligskisinde is tatmininin ve kisi-orgiit
uyumunun aracilik roli ulusal diizeyde giivenlikten
sorumlu c¢alisanlar O6rnekleminde incelenmistir.
Bulgulara bakildiginda asir1 is yiikiiniin isten
ayrilma niyetini anlamli bir sekilde artirdig1
goriilmiistiir. Bu sonugtan ¢aliganlarin kapasitesinin
iizerinde ve sinirli bir siirede bitirilmesi gerekli ¢ok
sayida gorevler atanmast halinde bireyin isten
ayrilma egilimi sergileyebilecegi anlasilmaktadir.

S6z konusu sonuglar, Iverson ve Deery’nin (1997)
246 otel calisanin istirakiyle yaptigi c¢alisma,
Brannon, Barry, Kemper, Schreiner ve Vasey’in
(2007) 3039 sosyal hizmet ¢aligani {izerinde yaptigi
calisma ve Zeytinoglu vd. (2007) 3 hastanede
gorevli 1396 hemsire iizerinde yaptig1 caligmanin
sonuglarini destekler niteliktedir (Iverson & Deery,
1997; Zeytinoglu vd., 2007; Brannon vd., 2007).

Is tatmini ve kisi-6rgiit uyumunun ise isten ayrilma
niyetini aksi yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu
bulgu is tatmininin isten ayrilma niyetinin 6nemli
belirleyicilerinden oldugu bilgisini (Saeed vd.,
2014; Lam, Baum, & Pine, 2001; Amah, 2009; Lu,
Lin, Wu, Hsieh, & Chang, 2002; Bagak, Ekmekgi,
Bayram, & Bas, 2013) teyit etmektedir. Ayrica
bireyin ihtiyaglarinin 6rgiit tarafindan karsilanmasi
halinde ortaya ¢ikan olumlu tutumlar, giglikleri
hafifletebilir, daha yiiksek performansi
kolaylastirabilir ve isten ayrilmayr azaltabilir
(Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005).

Son olarak ¢aligmada asir1 ig yiikiiniin bireylerin is
tatmini diizeylerini azaltip, sonrasinda kigi-Orgiit
uyumunu zayiflatmak suretiyle isten ayrilma
egilimini artirdig1i saptanmistir. Bu sonug, asirt is
yiikiiniin isten ayrilma niyetini neden ve nasil
etkiledigi konusunda is tatmini ve kisi-Orgiit
uyumunun sahip oldugu potansiyeli ortaya koymak
suretiyle oOrgiitsel davranmig ve insan kaynaklari
yonetimi alanlarina 6nemli bir katki sunmaktadir.

Isten ayrilma egilimi orgiit icin arzu edilmeyen bir
degisken olmasma ragmen oOrgiitsel verimlilik
iizerindeki olumsuz etkisini en aza indirmek igin
onun tetikleyicilerini anlamak kiymetlidir (Kim,
Leong, & Lee, 2005). Bilgi, beceri ve yeteneginin
iistiinde bireyden beklenen taleplerin, tatminsizlik
ve deger uyumu disiikliigiine sebebiyet verdigi
gerceginden hareketle calisan ig yiiklerinin siirekli
gbzetlenmesi Orgiite fayda saglayabilecektir.

Asirt is ylikiiniin is tatmini ve kisi-Orgiit uyumu
iizerinden isten ayrilma niyetindeki dolayl

etkilerinden hareketle, yoneticilerin ¢alisanlara
tatminkar bir is ortami saglamak suretiyle tatmin
diizeyinin yiikseltilmesi ve kariyer planlamalari,
egitimler ile deger uyumunun artirilmasi sayesinde
kalifiye ¢alisanlar1  orgiitte muhafaza etme
konusunda proaktif davranis sergilemesi miimkiin
olabilecektir.

Sonuglarin tutarli olup olmadigini goérmek igin
gelecekteki ¢aligmalarin  boylamsal veya farkl
zamanlarda tekrarlanmasi Onem arz etmektedir.
Ayrica gelecekteki arastirmalarda alternatif is
imkanlari,, yasam doyumu ve siirekli degisen
durumlara esnek bir sekilde uyum saglama
kapasitesi olarak karakterize edilen, psikolojik
sermayenin alt boyutlarindan biri olan psikolojik
dayaniklilik gibi degiskenlerin isten ayrilma
egilimini etkileme giiciiniin ortaya ¢ikarilmasi
faydali olabilecektir.

Isten ayrilma niyetinin birgok &nciilii bulunmasina
ragmen bu ¢alismada sadece asir1 i yikd, is tatmini
ve kisi-orgiit uyumu etkileri tizerine odaklanilmustir.
Isten ayrilma niyetinin yordayicisi olabilecek diger
faktorlerin arastirma kapsamina alinmamis olmast
bir sinirhilik olarak goriilebilir. Olgekler bireylerin
6znel algilamalarim degerlendirdiginden
calisanlarin ideal durumlart yansitan algilarini
isaretleyebilecegi, dolayisiyla sosyal begenirlik
etkisi ve ortak yontem varyansi olabilecegi sonuglar
degerlendirilirken dikkate alinmalidir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact glitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Sorumlu yazar ¢ikar gatigmasi
olmadigin1 belirtir.

Etik Onay: Insan katilimeilart igeren galismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine =~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmustir.
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