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Subjektif Uyumun Is Ciktilar

Uzerindeki Etkisi: Benzerlik Uyumu mu,

Esra ALNIACIK Biitiinleyici Uyum mu?

Ozge MEHTAP **

The Impact of Subjective Fit on The Work Outcomes:
Supplementary or Complementary Fit?

Ozet

Bu calismada subjektif uyumun bilesenleri olan benzerlik uyumu ve biittinleyici uyumun duygusal
bagliik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde is tatmininin aract etkisinin incelenmesi
amaglanmaktadir. Calismada kolayda 6rnekleme metodu kullanilarak farkli sektérlerde ¢alisan 224
kisiye ulasilmistir. Veriler, olusturulan web tabanli anket formlar1 araciligiyla toplanmustir.
Aragstirma hipotezleri SPSS 18 Programi kullanilarak regresyon analizleriyle test edilmis; benzerlik
ve biitiinleyici uyumun is tatmini, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerinde istatistiksel
olarak anlamli etkileri bulunmus ve hipotezlerin bir kismi dogrulanmistir. Bunun yani sira
benzerlik uyumunun, biitiinleyici uyuma gore is ciktilar1 tizerindeki etki siddetinin daha yiiksek
oldugu bulgular: elde edilmistir.
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Duygusal Baglilik, is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti
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Giris

Son yillarda kisi-6rgiit uyumu hem akademik calismalar ve hem de yonetsel
uygulamalarda sik¢a kullamilan bir kavram olarak karsimiza cikmaktadir. Kisi-orgiit
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uyumu, en basit sekliyle bireysel degerler ile orgiitsel deger ve normlarin uyumu olarak
tammlanmaktadir. Kisi- orgiit (K-O) uyumu, bir érgiite tiye olmanin bireyi ne sekilde
etkiledigini ve bireyin orgiitsel normlara bagli olup olmadigini incelemektedir (Chatman,
1989:342). Kisi-orgiit uyumu, belirli bir isin gereklilikleri ile bireyin bilgi, beceri ve
yetenekleri arasindaki eslesme olarak bilinen kisi-is uyumu kavramini da kapsamaktadir
(Carless, 2005:411-413). Orgiitsel literatiire gore, calisanlar iki tiir uyumun varhigin
onemsemektedirler. Bunlardan birincisi kisi-is uyumu olarak bilinen ve isin gereklilikleri
ya da gorevleri ile bireyin bilgi, beceri ve yetenekleri arasindaki uyum; digeri ise bireyin
genel kisilik ozellikleri (ihtiyaglari, ilgileri ve degerleri) ile orgiitiin iklimi ve kiiltiirii
arasindaki uyum olarak tanimlanan kisi-6rgiit uyumudur (Bowen v.d.., 1991:38).

Kristof (1996: 10-11), kisi-orgiit uyumunu subjektif ve objektif uyum olmak tizere
iki acidan ele almaktadir. Objektif uyum, bireysel ve orgtitsel degerlerin ayri ayri
degerlendirilmelerinin ampirik sonuglar1 olan “gercek” uyumu ifade eder. Subjektif
uyum ise, algilanan uyumu temsil etmektedir. Algilanan uyum, bireylerin 6rgiitsel uyum
hakkindaki yargilarina dayanmaktadir. Subjektif uyum, orgiit {iiyelerinin, bireysel
ozellikler ile orgtitsel Ozelliklerin ne derece ortiistiigline yonelik yorumlamalarim
icermektedir (Kristof 1996, Judge & Cable, 1997; Piasentin&Chapman, 2006). Schneider,
kisilerin orgtitler hakkindaki tercihlerinin kendi bireysel ozellikleri ile orgiitsel
ozelliklerin uyumu konusundaki ortiilii yargilarma dayandigimi belirtmektedir
(Schneider v.d., 1995:749). Eger calisanlar sahip olduklari degerler ve ozelliklerin,
orgitin ve diger calisanlarin degerleri ve ozellikleriyle uyumlu olduguna inanirlarsa,
orgiitin misyonuyla ilgilenim diizeyleri yiiksek olacaktir (Cable&DeRue, 2002:876).
Yiiksek uyum algisi ayrica kisilerin kendilerini orgtitleriyle tanmimlamalarina, diger bir
deyisle orgiitle ozdeslesme diizeylerinin ~ artmasina  yol agmaktadir
(Saks&Ashforth,1997:402). Bu nedenle, algilanan kisi-orgiit uyumunun calisanlarin
tutumlar1 ve is ciktilarini tahmin etmede oldukga belirleyici oldugu soylenebilir. Bu
calismada kisi-orgiit uyumu galisanlarin orgiitleri hakkindaki algilamalarma dayanan
subjektif uyum olarak ele alinmstir.

Kisi-orgiit uyumu, 6nemli is ¢iktilariin da temel bir belirleyicisidir. Literatiirde,
kisi-orgtit uyumu ile is tatmini, is performansi, orgiitsel baglilik ve is goren devri gibi
onemli is ¢iktilarmin iligkilerini inceleyen ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir (Verquer,
v.d. 2003, Kristof-Brown, v.d. 2005). Literattirdeki calismalarin ¢cogu, bireysel 6zellikler ile
orgiitsel Ozellikler arasindaki benzerligin kisi-6rgtit uyumu ile sonuglandigim
vurgulamaktadir. Fakat algilanan subjektif uyum; bu benzerligi her zaman beraberinde
gerektirmemektedir. Subjektif uyum, bazen, bireylerin kendi 6zellikleri ile orgiitiin ve
diger calisanlarin 6zellikleri arasinda bazi farkliliklar algilamalar1 sonucunda da olumlu
yonde etkilenebilmekte; bu ozellikler arasindaki farklilik, olumlu bir katki olarak
algilanabilmektedir. Birey sahip oldugu farkli 6zellikleri orgtite deger katacak bir
cesitlilik olarak algilayabilmektedir. Benzerlik (supplementary) uyumu ve biitiinleyici
(complementary) uyum olarak adlandirabilecegimiz bu iki uyum kavrami, bireyin
orgiitle ve orgitteki calisanlarla degerleri, yetenekleri, beceri ve diger ozellikleri
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agisindan benzerlik gosterip gostermedigi ya da farkli olup olmadigi baglaminda
incelenmektedir. Benzerlik uyumu bireyle, orgiit ve diger calisanlar arasindaki
benzerligi, biittinleyici uyum ise farklilig1 temsil etmektedir (Cable ve Edwards, 2004:822;
Piasentin ve Chatman, 2006:203; Guan v.d., 2011). Tiirkge literatiir incelendiginde bu iki
kavramin Tiirkgelestirilerek “Tamamlayict uyum-Supplementary Fit” ve “Biitiinleyici
Uyum- Complementary Fit” seklinde kullanildig1 goriilmustiir (S18r1, 2007; Celebi ve
Ulker, 2013; Demirkasimoglu, 2012). Fakat “Bittinleyici” ve “Tamamlayic1” kelimeleri
Ttirkce’de ¢ok yakin anlam tasimaktadirlar.

Iki kelimenin karistirilabilecegi diistincesinden hareketle bu ¢alismada Biittinleyici
(supplementary) uyum kavrami yerine, soz konusu degiskenin aslinda birey ile orgiit
arasindaki benzerligi (similarity) vurgulamasindan ottirti, “Benzerlik Uyumu” ifadesi
kullanilmastir.

Kisi-orgiit uyumu ve anahtar is ¢iktilar1 arasindaki iliskileri gosteren gok sayida
arastirma olmasina ragmen, konu biitiinleyici uyum ve benzerlik uyumu baglaminda
sinirh sayida arastirmaci tarafindan incelenmistir. Bu ¢alismada, benzerlik uyumu ve
biitiinleyici uyumun is tatmini, duygusal bagllik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkileri incelenmektedir. Bu baglamda, calisma Kisi-orgiit uyumu, benzerlik uyumu,
biitiinleyici uyum, duygusal baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti konularindaki
literarattirin incelemesi ile baslamakta ve arastirma amact dogrultusunda hipotezlerin
gelistirilmesi ile devam etmektedir. Metodoloji, analizler ve sonugclar bir sonraki boltiimde
yer almaktadir. Son olarak, analizlerin sonuglari yorumlanmakta ve arastirmaci ve
akademisyenler icin 6neriler sunulmaktadir.

1. Literatiir Taramas1
1.1. Kisi-Orgiit Uyumu (Kisi-6rgiit Uyumu)

Orgiitlerde birey davranisini anlamaya calisan kisi-6rgiit uyumu 6rgiitsel davranis
alaninin en ¢ok ilgi duyulan konularindan birisidir. Chatman(1989:339) kisi-orgiit
uyumunu, érgiitiin deger ve normlan ile orgiit tiyelerinin degerleri arasindaki uyum
olarak tanimlamaktadir. Kristof (1996:4) ise bu kavrami orgiit ya da bireylerden, en az
biri digerinin ihtiyaglarim karsiladiginda, benzer temel zellikleri paylastiklarinda ya da
her ikisinin de gerceklestigi durumlarda bu iki taraf arasinda ortaya ¢ikan uyum olarak
tanimlamaktadir.

Chatman ve meslektaglari, yaptiklar1 arastirmalarda bireylerin degerleri ile
calistiklar: orgiitiin degerleri arasindaki uyumun is tatmini, performans, baglilik ve isten
ayrilma niyeti gibi onemli orgtitsel ¢iktilar1 etkiledigini gostermislerdir(Chatman, 1989,
1991, O'Reilly v.d., 1991). Kisi-orgiit uyumu literatiirtintin bir kisminda ise insan
kaynaklari tedarigi ve secim stireci ile ilgili calismalar yer almaktadir. Is arayan kisilerin
uyum algillamalar1 da baska kritik oneme sahip bir konudur. Yapilan calismalar
gostermektedir ki, is arayanlar da kendi kisilik ozellikleri ile uyumlu olan orgiitleri
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calismak icin daha cok tercih etmektedirler (Cable & Judge, 1996:294, Judge & Bretz,
1991:25). Bunun yani sira bu alanda yapilan galismalar, kisi-orgiit uyumu algis: yiiksek
olan c¢alisanlarda orgiite katilm ve baglilik davramslarinda da artis oldugunu
gostermektedir. Diisiik diizeyde uyum algilayan bireylerin ise orgiite katilimlar: diisiik
olmakta isten ayrilmaktadirlar (Bretz& Judge, 1992:16; Cable & Judge, 1996:297).

Orgiitsel degerler ile bireysel degerler arasindaki catismanin yiiksek olmast kisi-
orglit uyumu algisinda da diistise neden olmaktadir. Diustik kisi-orgiit uyumunun
sonugclar1 farkli sekillerde ortaya cikabilmektedir. Bireylerin degerleri orgiitiinkilere
benzeyerek degisebilmekte, crgiitiin degerleri degisebilmekte ya da her iki tarafta da bir
degisiklik gerceklesmez ise kisi-orglit uyumu saglanamamakta ve birey orgiitten
ayrilmaktadir. Diger taraftan, kisi-orglit uyumu Dbireyler orgiitsel degerleri
paylastiklarinda ve orglite olumlu katkilarda bulunduklarinda olusmaktadir. Kisi-orgtit
uyumunun yiiksek olmasi, ¢rgiit icinde olumlu is sonuglar1 doguran istenen bir durum
olmasmna ragmen; bazen orgiit ¢alisanlarinin ¢cogunlugunun gosterdigi asir1 diizeyde
uyumun istenmeyen olumsuz sonuglar1 ortaya gikabilir. Orgiitiin tiyeleri ile olan agir1
baglilig1 onlari, dis cevrede meydana gelen degisimlerin farkina varmaktan alikoyabilir.
Bu durum da yenilikleri takip edememe ve gelismelerin gerisinde kalma gibi durumlara
yol agabilir. Bazen diisiik uyum, bireyin yeni seyler 6grenmesi ve kendisini gelistirmesi
i¢in bir firsat olarak algilanabilir (Chatman, 1989:344).

Teorik ve ampirik kanitlar insanlarin rahat ve destekleyen bir orgiitsel cevre
bulmaya calistiklarini, bu sayede kendilerini gelistirebileceklerini ileri stirmektedir.
Ayrica, orgiit ve birey arasinda tam bir uyum gerceklesirse, gercek uyumu
yakalayamayanlara gore daha ytiiksek basar1 ve is tatminine ulasabileceklerdir (Bretz ve
Judge, 1992:3).

1.2. Benzerlik Uyumu ve Biitiinleyici Uyum

Bugtine kadar kisi-orgiit uyumu ile ilgili ¢alismalarin biiytik cogunlugu birey ile
orgiit arasindaki benzerliklere odaklanmislardir (Piasentin ve Chapman, 1996). Oysaki
kisi-orgtit uyumu, uyumun benzerlik ve biitiinleyicilik olmak tizere iki farkh
perspektifini bir arada bulunduran bir kavramdir(Kristof, 1996:10-11). Bir diger deyisle
kisi orgiit uyumunun her iki uyum tiirtinii de icine alan genel bir tanimlama oldugunu
soylemek miimkiindyir.

Benzerlik (Supplementary) uyumunun ortaya ¢ikmas: icin calisanin orgiitteki
diger calisanlarla benzer ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Benzerlik uyumu,
calisanlarin degerleri ve 6zellikleri ile 6rgiit ve diger calisanlarinin degerleri ve 6zellikleri
arasindaki benzerlik durumunu temsil eder. Uyum algilamas1 igin birey ve orgiitiin
benzer ve eslesen tzelliklere sahip olmasi yeterlidir (Piasentin&Chapman, 2007: 341).

Biittinleyici (Complementary) uyum ise, benzerlik uyumundan farkhdir; calisan
orgiit ve diger calisanlardan farkli olan ozellikleriyle orgiitiin ve diger calisanlarin
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kusurlarini kapattigina ve eksik yonlerini tamamladigina inanmakta ve bu nedenle de
uyum sagladigini diisiinmektedir. Yani biitiinleyici uyumun ortaya g¢ikabilmesi bireyin
farkli ozellikleri, yetenekleri, bilgisi ve degerleriyle orgiite deger ekleyerek katkida
bulunduguna inanmas: ve algilamasi ile mimkiindiir (Muchinsky ve Monahan, 1987;
Piasentin ve Chapman, 2007; Carless, 2005; Cable ve Edwards, 2004; Edwards, 1991).
Biuittinleyici uyumda bireyin ya da orgiitiin zayifliklar1 ya da ihtiyaglart bir digerinin
giicli tarafi ile dengelenmektedir (Muchinsky & Monahan, 1987:271 ). Bu tiir uyum birey
orgiitin ihtiyag duydugu yetenekler setine sahip oldugunda ya da orgiit bireyin
arzuladig ddiilleri sundugunda algillanmaktadir (Cable ve Edwards,2004:822).

Bu calismada benzerlik uyumu ve biitlinleyici uyumun, duygusal baglilik, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkileri arastirilmis ve bu konudaki literattir de
incelenmistir.

1.3. Duygusal Baglilik

Orgiitsel baghlik, orgiitsel davrams arastirmalarmin merkezinde olan ve pek ¢ok
akademik calismaya konu olmus olan bir kavramdir. Orgiitsel baglhlik, bireyin 6rgiitsel
amag ve degerleri kabulii ve bunlara olan giiglii inanci, 6rgiit adina ¢aba sarf etmeye olan
istekliligi ve orgiit tiyeligini stirdiirmeye olan giiclti istegi gibi durumlardan olusan
orgiitle ilgili tutumunu ifade eder (Mowday v.d., 1979:226). Orgiitsel baglilik, aidiyet
duygusunu, calisanlarin orgiitsel konularla ilgilenme diizeyini ve ¢rgiite karst olusan
duygusal baghligi ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990:2; Meyer v.d., 2002:22).
Orgtitsel baglhilhig1 yiiksek diizeyde olan calisanlar, daha fazla orgiitte kalma ve orgiitiin
hedefleri dogrultusunda ¢alisma niyeti gosterirler (Luthans, v.d., 1985:215).

Orgiitsel baglilikla ilgili erken teoriler, degisim ve yatirim teorilerine atifta
bulunmaktadir (Amernic ve Aranya, 1983). Sosyal degisim teorisine gore, baghlik birey
ve Orgiit arasindaki fayda iliskisine bagli olarak artmakta ya da azalmaktadir. Eger
calisan orgiittin kendisine sagladiklarindan tatmin olursa baghlik diizeyi artmaktadir.

Literatiirde yan-bahis teorisi olarak da belirtilen yatirim teorisine gore ise baglilik,
bireyin orgiitten ayrilmas: durumunda degeri azalacak olan ya da kaybedebilecegi
yatirimlarinin  birikimine dayanmaktadir. Bireyin orgiitteki cabasi ya da gostermis
oldugu performans; bilgi, deneyim, sosyal iliskilerde giic artisi, gelir artist gibi ¢ok cesitli
kazanimlara dontismektedir. Bireyin yatirimlar: orgiitte kaldig siireyle dogru orantili
olarak birikim gosterir (Becker, 1960:33-34).

1970lerden itibaren ¢ok sayida baglilik o6lcegi olusturulmustur (bkz.Porter v.d.,
1976; Meyer&Allen, 1991). Bunlarin en ¢ok kullanilanlarindan biri Meyer ve Allen
tarafindan gelistirilen Slgektir. Meyer ve Allen (1991) duygusal baghlik, devam baghlig1
ve normatif baghlik olmak {izere oOrgiitsel baghlig1 tic alt boyutta incelemislerdir.
Duygusal baghlik, calisanin orgiite yonelik duygusal ¢ekimini, orgiitle ilgilenimini ve
0zdeslesmesini ifade eder. Giiclii duygusal baglilig1 olan calisanlar, orgiitle olan galisma
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iliskilerini, orada kalmak istedikleri icin stirdiiriirler. Devam baghligi, orgiitten ayrilma
durumunda karsilasilacak olan maliyetlerin farkinda olmayla ilgilidir. Devam baglilig1
yiiksek olan galisanlarin onceligi orgiitte kalmaktir; ¢tinkii orgiitiin onlara sagladig:
faydalardan otiirti buna ihtiyaglar1 vardir. Normatif baghilik ise calismaya devam etme
konusunda bir ahlaki ytiktimliilitk hissetmekle ilgilidir. Yiiksek normatif baghligi olan
calisanlar, orgiitte kalmalar1 gerektigini hissetmektedirler; bu durum bireyin orgtite karst
yiiktimliilikk ve sorumluluk duygular ile ilgilidir. Normatif baglilikta bireyler bunun
dogru ve etik oldugunu diistindiikleri igin orgiite bagh hissetmektedirler. Duygusal
baglilik ¢alisanlarin baglanma istegini ifade eder, devam baghlig1 orgiite ihtiyaglari
olmasi nedeniyle baglandiklarini ve normatif baglilik ise yiikiimlilik duygusuyla
baglandiklarini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990:4).

Onceki aragtirmalar, 6rgiitsel baghiligin Kisi-orgiit uyumu ile tahmin edilebilecegini
gostermektedir. Bu calismalara gore yiiksek diizeyde algilanan Kisi-orgiit uyumu ytiiksek
diizeyde orgtitsel baglilikla sonuclanmaktadir (Saks ve Ashford, 1997, O'Reilly ve
Chatman, 1987; O'Reilly v.d., 1991; Finegan, 2000; Verquer, Beehr ve Wagner, 2003;
Hoffman ve Woehr, 2006; Piasentin ve Chapman, 2006; Piasentin ve Chatman, 2007).
Duygusal, devam ve normatif baghlik tiirleri, orgtitsel bagliligin ¢ok boyutlu dogasini
yakalamak i¢in kullarulmasina ragmen, duygusal baghlik orgiitsel baglihigmn daha etkili
bir 6l¢timii olarak kabul edilmekte ve bu konuda yapilan calismalarda daha c¢ok
duygusal baglhlik alt boyutu kullanilmaktadir. Orgiite kars: giiclii duygusal baglilig: olan
calisanlar ytiksek diizeyde bir performans i¢in daha iyi motive olmakta ve devam ve
normatif baghlik gosteren calisanlara gore oOrgiite daha anlaml katkilarda
bulunmaktadirlar (Brown, 2003). Bu nedenle, duygusal baghlik tek basmna calisan
davranisinin 6nemli bir gostergesidir. Bu calismada, pek ¢ok arastirmada oldugu gibi
calisan baglilig1 duygusal baglhlik kapsaminda incelenmistir.

1.4. Is Tatmini

Is tatmini en ¢ok incelenen is tutumu olmakla beraber, orgiitsel davranis alaninda
da en cok arastirilan konulardan biridir (Judge ve Church, 2000). Is tatmini kisaca,
calisanlarin islerine karsi olan memnuniyet ya da memnuniyetsizlik derecesi olarak
tanimlanabilir (Spector, 1997:2). Is tatmininin en genis kabul gormiis tanimi Locke
(1976:1304) tarafindan yapilmistir. Buna gore is tatmini, “kisinin is ve is deneyimlerinin
degerlendirilmesi sonucu ortaya gikan keyifli ya da pozitif duygusal durumdur.” Is
tatmini, calisanlarin isleriyle ilgili pozitif ya da negatif duygularinin birlesimini temsil
etmektedir. Bu degisken; isin dogasi, ticret, gelisim firsatlari, yonetim, calisma gruplari,
calisma kosullar1 ve kisi-orglit uyumu gibi ¢ok sayida faktorden etkilenmektedir. Is
tatmini isletme drgiitlerinin etkinligi ve verimliligi konularinda en temel faktorlerden biri
olarak kabul edilmektedir. Ayrica calisanlarin orgiitte kalma ve isten ayrilma
egilimlerinin 5nemli bir belirleyicisi olarak gortilmektedir. Isinde tatminsizlik yasayan bir
calisan biiylik olasilikla orgtitten ayrilacaktir. Ayrica, is tatmininin diistik olmasi
verimsizlik, devamsizlik, meslek kazalari, fiziksel ve ruhsal saglik problemleri ve erken
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emeklilik gibi olumsuz sonuglara yol acabilmektedir. Insan kaynaklari yonetimi ve
orgiitsel davranis literatiiriinde is tatmininin isten ayrilma niyeti ile anlamh negatif
iliskisini gosteren ampirik ¢alismalar bulunmaktadir (Chen ve Spector, 1992; Rusbult ve
Farrell, 1983; Coomer ve Barriball, 2007). Helmann (1997:685) meta-analizinde, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin anlamli ve tutarli bir bigimde negatif
oldugunu gostermistir. Artan is tatmini, devamunda isgoren devri olasiligini
duistirmektedir (Price ve Mueller, 1981; Cavanagh ve Coffin, 1992).

1.5. Isten Ayrilma Niyeti

Guntimiiz rekabet ortaminda isletmeler tiiketici piyasasinda oldugu gibi isgiicti
piyasasinda da rekabet icerisindedirler. Nitelikli ¢alisanlari isletmeye cekebilen ve onlar1
ellerinde tutabilen isletmelerin rekabet avantajina daha yakin olduklar1 stylenebilir.
Nitelikli bir calisanin isten ayrilmasi sonucu kaybedilmesi isletmeler icin 6nemli bir
sorun teskil etmektedir. Clinkii isten ayrilma isletmenin sahip oldugu yetenekleri
kaybetmesi ve yeni yetenekler bulmak icin yeni tedarik ve egitim masraflarina katlanmak
zorunda olmas1 anlamina gelmektedir (Loi, Hang-yue ve Foley, 2006: 101).

Isten ayrilma galisanin goniillii olarak isini birakmasidir. Bu durum isletmeler icin
istenmeyen bir durumdur. Calisanlarin isten ayrilmalari gogu zaman birden bire ortaya
cikan beklenmedik bir davranis degildir. Gonillti isten ayrilmanin gerceklesmesi icin
calisanin bu yonde bir niyetinin ve diisiincesinin olmasi gerekmektedir. Isten ayrilma
niyeti, ¢alisanin bilingli ve kasitli bir sekilde isten ayrilma konusundaki istegini ifade
etmektedir. Isten ayrilma niyetindeki bir calisan, cesitli nedenlerin etkisiyle isinde
tatminsizlik yasamakta ve isten ayrilmay: diistinmekte, alternatif isleri arastirmaktadir
(Tett ve Meyer,1993:262). Isten ayrilma niyeti, calisanin mevcut isinden tatminsizliginin
bir gostergesi olarak ifade edilmektedir (Rosin ve Korabik, 1991:319).

Isten ayrilma niyeti, calisanin isten ayrilma konusundaki istegini ifade ederken
isgoren devri ise bu diistincenin isten ayrilma ile sonuglanmasidir. Price (1977), isgoren
devrini, belirli bir donemde isten ayrilanlarin sayisinin o dénemdeki ortalama galisan
sayisina orani olarak tanimlamaktadir. Bu oranin yiiksek olmasi isletmeler agisindan
olumsuz bir durum olmakla birlikte nedenlerinin dikkatli bir bicimde arastirilmasi
gerekmektedir. Ancak gercek isten ayrilma davranisim ele alarak bu konuda arastirma
yapmak, isten ayrilan kisilere ulasmadaki zorluk nedeniyle pek miimkiin olmamaktadir.
Onun yerine isten ayrilma niyeti tercih edilir (Johnsrudé&Rosser, 2002:520).

Isgoren devri ile ilgili arastirmalar gostermektedir ki; isten ayrilma niyeti,
gerceklesen isten ayrilma davramisinin giiclii bir belirleyicisi ve habercisidir (Cotton ve
Tuttle, 1986; Lee ve Mowday, 1987; Griffeth v.d., 2000). Isten ayrilmanin
gerceklesmesinde ¢ok sayida faktoriin etkisi olmakla birlikte, isten ayrilma davranisini
tahmin etmede ¢alisanin drgiite olan baglilik diizeyi ve isten ayrilma konusundaki niyeti
iki 6nemli belirleyici olarak kabul edilmektedir (Griffeth v.d., 2000:483). Yapilan literatiir
incelemesinde, isten ayrilma niyeti ile basta is tatmini ve orgiitsel bagliik olmakla
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birlikte, kisi-orgiit uyumu, ise bagl stres, mobbing, tiitkenmislik, orgiitsel adalet gibi gok
sayida degiskenin iliskisini inceleyen calismalara rastlanmistir (Tett ve Meyer,1993; Loi
v.d., 2006; O'Reilly v.d., 1991, Fang ve Baba,1993; Simons, 2008; Weisberg,1994). Bu
calismada ise benzerlik ve biitiinleyici uyumun duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkilerinde is tatmininin araci etkisi belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu baglamda
calismanin hipotezleri ve modeli (bkz. Sekil 1) asagidaki gibidir:

H1: Is Tatmini benzerlik uyumu ve biitiinleyici uyumun duygusal baglilik
tizerindeki etkisinde araci rolii oynar.

Hla: Benzerlik uyumu duygusal baghli1 pozitif yonde etkiler.
H1b: Biittinleyici uyum duygusal baglilig pozitif yonde etkiler.
Hic: Is tatmini, duygusal baglilig1 pozitif yonde etkiler.

H2: Is Tatmini benzerlik uyumu ve biitiinleyici uyumun isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde arac1 rolti oynar.

H2a: Benzerlik uyumu isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.
H2b: Biittinleyici uyum isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.
H2c: Is Tatmini isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Benzerlik
Uyumu Duygusal
— | Bagllik
Is
S Tatmini
Biittinleyici -
uyum Isten
Ayrilma
Niyeti
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2. Metodoloji
2.1. Aragtirmanin Orneklemi ve Verilerin Toplanmasi

Calismanin amaci benzerlik ve biitiinleyici uyumun, is ¢iktilarindan; is tatmini,
isten ayrilma niyeti ve duygusal bagllik tizerindeki etkilerini ortaya koymaktir.
Hipotezler is tatmininin bagimsiz degiskenler ile diger is ¢iktilar1 arasinda araci rolii
oynayacaklar1 varsayimiyla yola cikilarak olusturulmustur. Bununla birlikte calismanin
alt amaci, benzerlik uyumu ve biitiinleyici uyumun bu ¢iktilar tizerindeki etkileri
arasindaki farki da irdelemektir. Bu ¢alismada saha arastirmasi yapilmus; veriler anket
yontemi kullanilarak toplanmustr.

Arastirmada kullarulan veriler, kolayda ornekleme yontemiyle ve web tabanli
hazirlanan anket araciligiyla toplanmis olup, cesitli sektorlerde ve farkh isletmelerde
calisan 224 kisiye ulasilmistir. Arastirma hipotezleri SPSS programinda uygulanan
regresyon analizi yoluyla test edilmistir.

2.2. Olgekler

Duygusal Baghligi clgmek igin Meyer ve Allen (1990) tarafindan gelistirilen ve
sonraki galismalarinda tekrar uyarlanan Orgiitsel Baghlik 6lceginden faydalanilmistir
(Lee, v.d. 2001). Olgekler 51i Likert dlgegine gore (1= hi¢ katilmiyorum; 5= cok
katiliyorum) hazirlanmistir. Duygusal bagliligi olcen 6 soruluk olcegin ifadelerinden
bazilar1 su sekildedir: “Is hayatimin geri kalanini bu kurumda gecirmekten mutluluk
duyarim”; “Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum.”

Benzerlik Uyumu ve Biitiinleyici uyum degiskenleri Piasentin ve Chapman’mn
(2007) 15 ifadeden olusan olcegi kullamilarak dlgtilmustiir. Bu olcekteki 6 soru algilanan
benzerligi (Benzerlik uyumu); 9 soru ise algilanan farklilig (butiinleyici uyumu)
Olgmektedir. Anketi cevaplayanlarin bu ifadelere katilma derecelerini 6l¢mek icin 5'1i
Likert 6l¢egi kullanilmistir. (1= hi¢ katilmiyorum; 5= ¢ok katiliyorum).

Is tatmini degiskenini slgmek icin 10 soruluk bir slgek kullanilmistir. Olgek sorular
Quinn ve Shepard'in “Global Is Tatmini Olgegi” (1974) ve Smith, Kendall, Hulin’in “ Is
Tanimlama Olgegi” (1969)’den uyarlanmistir. Olgek sorularindan bazilar1 soyledir:
“Herseyi goz ontinde bulundurarak degerlendirdiginizde su andaki isiniz sizi tatmin
ediyor mu?”, “Su andaki isiniz, yiikselme ve gelisme olanaklar1 agisindan beklentilerinizi
karsiliyor mu?” Katilimcilardan olgekte yer alan sorulara 51i likert olgegine gore
(1=Kesinlikle Hay1r, 5=Kesinlikle Evet) cevap vermeleri istenmistir.

Isten ayrilma niyeti, Angle ve Perry (1981) ve Jenkins (1993)’den uyarlanan 11 soru
ile olciilmiistiir. Ornek sorular, “Oniimiizdeki bir sene icinde, baska bir kurumda aktif
olarak is arama ihtimalim var” ve “En kisa stirede bu kurumdan ayrilmay:
diistintiyorum” seklindedir. Olgek 571i Likert(1=Kesinlikle Yanlis, 5=Kesinlikle Dogru)
Olgegidir.
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3. Analiz Sonuglan

Egitim, hizmet, bankacilik, finans, otomotiv, tekstil sektorleri gibi farkl
sektorlerden toplamda 224 kisi gontilli olarak arastirma anketini doldurmuslardir.
Anketi cevaplayanlarin %51,8’i kadin; %48,2's erkektir. Egitim diizeylerine gore
dagilimlarma bakildiginda %50’si tiniversite mezunu, %42’si yiiksek lisans mezunudur.
Geri kalanlar lise ve yiiksekokul mezunudurlar. Anket verileri SPSS 21 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Hipotezlerin test edilmesinden once tlgeklerin gegerlilik ve
guvenilirliklerinin test edilmesi icin faktor analizleri ve Cronbach Alpha analizi
yapilmustir.

KMO ve Bartlett’s testi sonuglar1 Duygusal Baglilik olceginin faktor analizine
uygun oldugunu gostermistir (KMO= 0,894; Bartlett’s test of sphericity p<0,001). Temel
bilesenler analizine gore 6 soruluk duygusal baghlik 6lcegi toplam varyasyonun %71ini
agiklamaktadar.

Benzerlik uyumu ve biitiinleyici uyum olgekleri icin yapilan faktor analizi
sonuglar1 Tablo 1'de gosterilmistir. KMO Bartlet’s testi sonuglar1 bu 6lcekler icin de
faktor analizine uygun yapilart oldugunu gostermistir (KMO= , 845; p<0,001). Olgek
orijinal makalede de oldugu gibi iki ayr1 faktoére ayrilmistir. Biitiinleyici uyumun
ifadelerinden; “Kisilik 6zellikleri benim kisilik 6zelliklerimden farkli olan insanlarla daha
iyi anlastigimi dustintirim.” ifadesinin faktor analizinde faktor yuki distik giktigindan
( ,144) dolay: analize dahil edilmemistir. Ayni ifade Piasentin ve Chapman’in orijinal
makalelerinde de 6lgekten ayni nedenden dolay: ¢ikartilmistir.
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Tablo 1.Gegerlilik Analizi Sonuclar1

Algilanan Benzerlik Uyumu ve Biitiinleyici uyum Benzerlik Biittinleyicilik
Algilanan Benzerlik
Calisigim kurumun felsefesi benim bir isletme icinde nelere deger ,760

verdigimi yansitir.

Kisiligim birlikte calistigim diger calisanlarla benzerlik gosterir. ,764
Bu isletme icin calisan diger insanlarla ¢ok fazla ortak paylasimda ,756
bulunurum.

Kisiligim, calistigim isletmenin kisiligi ya da imaji ile tam olarak uyum 776
gostermektedir

Yetenek ve becerilerim, bu isletmenin bir calisanda aradii beceri ve 467

yeteneklerle ortiismektedir.
Yetenek seviyem calisma arkadaslariminkiyle karsilastirilabilir ,640
Algilanan Biitiinleyicilik

Calistigim kurum i¢in 6nemli oldugumu hissediyorum ¢tinkii, diger calisma 771
arkadaslarimdan farkli yetenek ve becerilere sahibim

Calisma arkadaglarim bana, onlarda bulunmayan yetkinliklere sahip ,804
oldugum i¢in giivenirler.

Farkli bir bakis agisna sahip oldugumdan dolay1 ¢alisma arkadaslarim 775
kritik kararlar alinirken bana danigirlar

Bilgi, beceri ve yeteneklerim bu isletmeye diger calisanlarin sunduklarindan 772
farkl bir seyler sunar

Kendimi, bu isletmenin ¢alismasini saglayan yapbozun benzersiz bir parcasi ,683
gibi hissediyorum.

Kisiligim calisma arkadaslarimdan farklilik gostermesine ragmen, onlarin ,710
kisiliklerini tamamladigin diistintiyorum.

Calistigim kurumdaki insanlarm benim tipik bir calisandan farkli oldugumu ,616
takdir ettiklerini diistintiyorum

Kisilik 6zellikleri benim kisilik 6zelliklerimden farkli olan insanlarla daha 144
iyi anlastigimi diistintirim.

Sahip oldugum degerler beni bu isletmedeki diger calisanlardan farkl: kilar 437
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Giivenilirlik analizi sonuglar1 ise Tablo 2’'de gosterilmistir. Tabloda yer aldig1 gibi
Cronbach Alpha degerleri 0,70 degerinin iizerinde olup bu durum olgeklerin yiiksek
guvenilirlikte oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Degiskenler Ifade Cronbach  Olcek Kaynaklar1
Sayilari Alpha
Degeri
Benzerlik Uyumu 6 813 Piasentin and Chapman,
2007
Pi i h. ,
Biitiinleyici Uyum 3 878 iasentin and Chapman
2007
Duygusal Baghlik 6 ,920 Lee, et al.,, 2001
) Quinn&Shepard, 1974
Is Tatmini 10 ,915
Smith,Kendal&Hulin, 1969
Angle&Perry, 1981
Isten Ayrilma Niyeti 11 776
Jenkins, 1993

Hipotezlerin test edilmesi icin Regresyon Analizi kullamilmistir. Bu analizin
sonuglar1 Tablo 3’te goriilmektedir. Baron ve Kenny'nin dért asamadan olusan aracilik
analizi temel alinarak yapilan analizde, ilk asamada bagimsiz degiskenlerin (benzerlik ve
biitiinleyici uyumun) bagimh degiskenler (isten ayrilma niyeti ve duygusal baglilik)
tizerindeki etkilerine bakilmustir. Buna gore Tablo 3.1; 1A, 1B, 1C ve 1D kisimlarina
bakildiginda benzerlik uyumunun isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonde (p= -,257);
duygusal baghlik tizerinde ise pozitif yonde ve oldukca yiiksek bir beta seviyesinde (=
,778) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir etkisi oldugu gortilmistiir. Biittinleyici
uyumun ise isten ayrilma niyeti {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunmazken (p=,388); duygusal bagllik {izerinde pozitif yonde ve yine ytiksek bir beta
degeri gostererek (B=,510) anlamli bir etkisi oldugu goriilmdiistiir (p=,000).

Ikinci asamada bagmsiz degiskenlerin aract degisken tizerindeki etkisi
Olgtilmusttir. Tablo 3.1./in 2A ve 2B kisimlarma bakildiginda hem benzerlik uyumunun
hem de bitiinleyici uyumun is tatmini tizerinde pozitif yonde anlamli etkileri oldugu
goriilmektedir (sirasiyla, p= 692; = ,320; p=,000). Tablonun tigtincii kisminda (3A ve 3B)
gorildiugu tizere de araci degisken olan is tatmininin her iki bagiml degisken tizerindeki
etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (p= ,000). Bununla birlikte is tatmininin duygusal
baglilik tizerindeki etkisi pozitif ve ¢ok yiiksek bir beta degeriyle ortaya konulmakta iken
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(B= ,882), isten ayrilma niyeti tizerinde de 6nemli bir beta seviyesinde negatif yonde
etkisi oldugu goriilmektedir (B= ,570). Boylelikle alt hipotezlerden H2b disinda tamami
kabul edilmistir. (H1a, 1b, 1c; H2a ve 2b).

Tablo 3.2’de ana hipotezlerin test edilebilmesi amaciyla hiyerarsik regresyon
uygulanarak elde edilen sonugclar belirtilmistir. Buna gore, analizin dérdiincti asamasi ve
ilk modelin test edildigi 4A kismina bakildiginda sonuglarin istatistiksel olarak anlamli
oldugu gortlmustiir. Model R2=,614 (p=,000) degerleriyle yiiksek bir anlamlilik seviyesi
gostermektedir. Degiskenlerin her birinin 6nceki beta degerlerine bakildiginda, is tatmini
ile birlikte analize tabi tutulan benzerlik ve biitiinleyici uyum degiskenlerinin bu
degerlerinde diisiis oldugu gozlemlenmistir (sirasiyla; p=, 213; p=,208). Bu durum, is
tatminin modelde araci etkisinin bulundugunu gostermekle birlikte; bagimsiz
degiskenlerin duygusal baghlik tizerindeki etkilerinin hala istatistiksel olarak anlamli
oldugu da gozlenmektedir ( p=,001 ve p=,003). Bundan dolay1 is tatmininin bu modelde
yar1 aract etkisine sahip oldugunu da eklemek miimkiindiir. Sonug¢ olarak H1 kabul
edilmistir.

fkinci modelin son analizinde, Tablo 3.2'nin 4B kisminda goriildagi tizere,
oncelikle biittinleyici uyumun, 6nceki yapilan regresyon analizlerinde isten ayrilma
niyeti {izerinde anlaml bir etkisi bulunmadig: goriildiigtinden aracilik analizinin dogasi
geregi bu degisken analizden cikarilmistir. H2'nin testine bagimsiz degiskenlerden
yalnizca benzerlik uyumu degiskeni ile devam edilmistir. Tabloda goriilduigu gibi
modelde diizeltilmis R2 degeri ,324 olup p degeri ,001 seviyesinde anlamli bulunmustur.
Onceki analizlerde isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi = -, 257 olan benzerlik
uyumunun bu degerinin, is tatmini analize dahil edildiginde distugiu (p= , 083)
gozlemlenmis; anlamlilik derecesinin ise ,000'dan ,316'ya diistiigii goriilmiustiir. Bu
durum gostermektedir ki; is tatmini, benzerlik uyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide tam araci etkisine sahiptir. Benzerlik uyumunun, calisanlarin isten ayrilma
niyetleri tizerindeki negatif etkisini is tatmini artirmaktadir. Diger bir ifadeyle, benzerlik
uyumu, sagladigi ya da artirdigi is tatmini araciligiyla calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini azaltmaktadir. Dolayisiyla H2 kismen kabul edilmistir.
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Tablo 3.1. Regresyon Analizi Sonuglar1 1

Aracilik Analizi Bagimsiz . .. Standardize
Modelleri Degiskenler Bagimli Degiskenler Beta Degeri (B) Anlamlilik
1A Benzerlik Uyumu Isten Ayrilma Niyeti -,257 ,000
1B Biittinleyici uyum Isten Ayrilma Niyeti -,055 ,388
1C Benzerlik Uyumu Duygusal Baglilik 778 ,000
1D Biittinleyici uyum Duygusal Baglilik ,510 ,000
2A Benzerlik Uyumu Is Tatmini ,692 ,000
2B Biittinleyici uyum 1§ Tatmini ,320 ,000
3A i§ Tatmini i§ten Ayrilma Niyeti -570 ,000
3B 1@ Tatmini Duygusal Baglilik ,882 ,000
Tablo 3.2. Regresyon Analizi Sonuclar: 2
< Bagimsiz Bagimli Standart | Anlamlilik | Diizeltilmis | Anlamlilik
i Degiskenler | Degiskenler | Beta R2 Degeri
= Degerleri
p
B lik
enzerli 213 003
Uyumu
——1 Duygusal
4A Biitiinleyici ,614 ,000
Y| Baghlik 208 ,001
uyum
Is Tatmini 727 ,000
Benzerlik ;
U ‘ isten 083 316
4B yumu Ayrilma 324 ,000
fs tatmini | el 497|000
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Sonug

Orgiitsel literatiirde kisi-orgiit uyumu ile ilgili ve bu kavramin orgiitsel ciktilarla
ilgisinin kuruldugu ¢ok sayida calisma bulunmaktayken, benzerlik uyumu ve
biitiinleyici uyum ile ilgili calismalara ¢ok fazla rastlanmamaktadir. Calismanin 6ncelikli
amaci orgiitsel davranis ve yonetim literatiiriine bu agidan katki saglamaktir. Calismada
bu iki uyum gesidinin duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi is
tatmini araciligiyla dlgtilmustiir. Calismanin alt amact bahsi gegen bu iki uyum tiirii
arasinda herhangi bir fark olup olmadigini ortaya koymaktir. Calisanlarin, 6rgiit ve diger
calisanlarla kendileri arasinda algiladiklar1 benzerlik (supplementary fit) ve algiladiklar:
farkliigin yarattig1 biittinleyicilik (complementary fit) iki farkli uyum ttrtint ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte bu iki uyum ttrtintin orgtitsel c¢iktilarla olan iliskileri
aciklanmas1 beklenen soru isaretleridir. Analiz sonuclarma gore birinci hipotez
tamamiyla kabul edilmistir. Buna gore diyebiliriz ki, kisilerin algiladiklar1 benzerlik ve
biitinleyicilik uyumu, onlarin ¢rgiite yonelik duygusal baghligim dogrudan artirdig:
gibi; bu uyum algillamalarindaki artis duygusal baghligt aym1 zamanda is tatmini
araciligiyla da olumlu yonde etkilemektedir. Ikinci hipotez kismen kabul edilmistir;
bunun nedeni biittinleyicilik uyumunun isten ayrilma tizerinde dogrudan bir etkisinin
bulunmamas1 nedeniyle analizden ¢ikartilmasidir. Burada benzerlik uyumunun isten
ayrilma tizerindeki etkisinin, aslinda tamamen is tatmininde yarattigi farkliliktan
kaynakland1g1 gortilmistiir. Calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasi onlarin isten
ayrilma niyetlerini olumsuz yonde etkilemektedir, bu demektedir ki islerinden memnun
olan calisanlar dogal olarak isten ayrilmayr diisinmemekte ya da daha az
diuisinmektedirler. Dolayisiyla, calisanlarin kendileri ile 6rgtit ve orgiitiin diger bireyleri
arasinda degerler, kisilikler, bilgi ve yetenekler gibi bir takim 6zelliklerde algiladiklar:
benzerlikler, is tatminini artirmakta; bu durum da yine dogal olarak bunu algilayan
calisanlarda isten ayrilmay: daha az diistinmelerine yol agmaktadir.

Calismanin sonuglar1 alt amagla uygun bir sekilde gostermistir ki, benzerlik
uyumunun is ¢iktilari tizerindeki etkilerinin siddeti biitiinleyicilik uyumun etkisinin
siddetinden daha yiiksektir. Biitiinleyicilik uyumunun ise isten ayrilma niyeti tizerinde
ise istatistiksel olarak anlaml bir etkisi bulunmamaktadir. Tek bir calismaya bagli olarak
genelleme yapilmas: dogru olmamakla beraber, bu ¢alismada iki uyum tiirtiniin ¢iktilar
tizerindeki etkileri karsilastirildiginda, benzerlik uyumunun etki siddetinin daha ytiksek
oldugu dolayisiyla bu is ¢iktilarini biitiinleyicilik uyumuna gore daha fazla etkiledigi
gorilmiistiir. Bu durum soyle bir yorum yapilmasi i¢in imkan vermektedir; kisilerin
orgiitin geneli ve diger calisanlarla kendileri arasinda algiladiklar1 olumlu yondeki
farkliliklar belli bir dereceye kadar baghliga ve tatmine katkida bulunmaktadir. Fakat
kisinin kendi bilgi, beceri ve yetenekleri, degerleri ile orgiitiin ve diger calisanlarin bu
ozellikleri arasinda benzerlik algillayan kisilerde is tatmini ve duygusal baghlik
seviyesinin ¢ok daha ytiksek oldugu gortilmektedir. Bu durum ayni zamanda calisanlarin
iste kalma stirelerinde de artis1 saglamaktadir.
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Calismanin kolayda o6rnekleme metoduyla gerceklestirilmesi ve verilerin farkl
meslek gruplar1 ve farkli orgiitlerde calisanlardan elde edilmis olmasi c¢alismanin
sitnirhiliklarindan biri olabilir. Benzer bir ¢alismanin belirli meslek gruplari, belirli
orgiitler ya da sektorlerde yapilmasiyla farkli sonuglarin ortaya ¢ikmast da miimkiindiir.
Bazi sektorlerde ya da meslek gruplarinda benzerlik uyumunun diger bazilarinda ise
biitiinleyicilik uyumunun 6nem kazanabilecegi de arastirilmasi gereken bir konudur.
Bununla birlikte calisanlarin biittinleyicilik yoniindeki algillarmin olumlu yonde
yonlendirilmesinin  yonetici ve liderlerin politika ve stratejileriyle de ilgisi
bulunabilmektedir. Dolayisiyla ileride bu konuda yapilmasi planlanan arastirmalarda bu
degiskenlerin de goz o6nitinde bulundurulmasmin galismanin sonuglarini etkilemesi
olasidir.
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THE IMPACT OF SUBJECTIVE FIT ON THE WORK OUTCOMES:
SUPPLEMENTARY OR COMPLEMENTARY FIT?
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Abstract

This study aimed at examining mediator effect of job satisfaction on the relationship between
supplementary and complementary fit which are the components of subjective fit with affective
commitment and intent to leave. Data have been gathered through convenient sampling and
survey method. 224 participants from various sectors answered the web based questionnaire.
Hypothesis of the study are tested using regression analysis through SPSS 18 Program and some of
the hypothesis are accepted. According to the results, the effects of supplementary and
complementary fit, on the job satisfaction, affective commitment and intent to leave are found
statistically significant while the mediation hypothesis are partially supported. In addition, it is
also detected from the results that supplementary fit has higher effects on the work outcomes than
complementary fit.

Keywords: Supplementary fit, complementary fit, affective commitment, intent to leave, job
satisfaction
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