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CALISANLARIN iS BECERIKLILIiGININ iISTEN AYRILMA NiYETLERI
UZERINDEKI ETKISINDE BIREY-ORGUT-UYUMUNUN ARACI ROLU

The Mediator Role of Person-Organization-Fit in the Relationship between
Employees’s Job Crafting and Intention to Leave

Ayse ASLAN!

OZET

Mevcut aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin is becerikliligi ile isten ayrilma niyetleri arasinda kisi-orgiit
wyumunun araci roliinii incelemektir. Bu dogrultuda, calisanlarin is becerikliliginin ve kigi-orgiit
uyumunun, isten ayrima niyetleri tizerindeki etkisinin test edilmesinin yam swra, ¢alisanlarin is
becerikliliginin, kisi-orgiit uyumu tizerindeki etkisi de incelenecektir. Arastirma evrenine Sirnak ilinde
gorev yapan kamu ve éOzel sektor ¢alisanlart dahil edilmistir. Anket yontemiyle 429 adet veri elde
edilmistir. Sonu¢lara gore, ¢alisanlarin is becerikliligi kisi-orgiit uyumunu pozitif yonde etkilerken, isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Benzer sekilde, kisi-orgiit uyumun da isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkilemektedir. Bunlara ek olarak, is becerikliligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
kisi-orgiit uyumunun kismi aract etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu arastirma kapsaminda isletme
yoneticilerine, kigi-orgiit uyumunu arttirmada ve isten ayrilma niyeti gibi orgiitler agisindan olumsuz
sonuglarin iyilestirilmesinde, olumlu orgiitsel ve bireysel is sonuglarmmin pekistirilmesinde onemli rol
tistlenen ve en énemlisi rekabet avantaji kazanilmasinda énemli bir faktor olarak degerlendirilen is
becerikliligi davranislarin calisanlarinin sergilemeleri yoniinde tesvik etmeleri énerilebilir. Yoneticilere
sunulan diger bir 6nemli énerisi ise orgiitlerinde destekleyici 6rgiit kiiltiiriinii benimsemeleridir. Ileride
yvapilacak c¢alismalarda, is becerikliligi kavraminin olast sonuglarimin  daha derinlemesine
incelenebilmesi icin iy becerikliligi kavramimin bireysel ve orgiitsel sonuglarimin bireysel, durumsal,
orgiitsel ve motivasyonel faktorleri dikkate alacak sekilde incelenmesi onerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Is becerikliligi, Kisi-Orgiit-Uyumu, Isten Ayrilma Niyeti, Araci Degisken Etkisi

ABSTRACT

The aim of the present study is to investigate the mediating role of person-organization-fit in the
relationships between employee’s job crafting and intention to leave. In this direction, the effect of
employee's job crafting behaviors and person-organization-fit on their intention to leave will be tested,
as well as, the effect of employee's job crafting behaviors on the person-organiztion fit will be examined.
Public and private sector employees working in Swrnak, were included in the research population. 429
data were obtained with the questionnaire method on a voluntary basis. According to the results, while
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the job crafting positively affects person-organization-fit, it negatively affects the intention to leave.
Similarly, person-organization-fit negatively affects intention to leave. In addition, it has been
determined that person-organization-fit has a partial mediating effect on the relationship between job
crafting and turnover intention. Within the scope of this research, some suggestions can be given to
managers to encourage their employees to exhibit job crafting behaviors, which play an important role
in increasing person-organization-fit, improving negative results for organizations such as intention to
leave, reinforcing positive organizational and personal outcomes and most importantly, which is
considered as an important factor in gaining competitive advantage. Another important suggestion
given to the managers is to adopt a supportive organizational culture in their organizations. In future
studies, it may be suggested to examine the individual and organizational consequences of job crafting,
taking into account individual, situational, organizational and motivational factors in order to examine
the possible consequences of the concept of job crafting in more depth.

Keywords: Job Crafting, Person-Organization-Fit, Intention to Leave, Mediator Effect

GIRIS

Orgiitler, siirekli degisen is diinyasinda hayatta kalmak ve ilerlemek icin yogun rekabet baskisi
altindadir. Bu gerekgeyle orgiitler, ¢alisanlarinin enerjik, islerine adanmis olmalarini ve islerine tam
anlamiyla ilgilenmelerine her zamankinden daha fazla ihtiya¢ duymaktadir. Ciinkii insan kaynaklariin
kalitesi, 6zellikle belirsiz ¢aligma ortamlarinda, 6rgiitlerin basarisi i¢in hayati 6neme sahiptir (Lu, Wang,
Lu, Du & Bakker, 2014: 142). Bu baglamda, calisanlarin is ortamlarin1 degistirdikleri proaktif bir
davranis olan is becerikliligi kavrami (Demerouti, Bakker & Halbesleben, 2015: 457) orgiitlerin rekabet
avantaji saglamalarinda 6nemli bir davranis olarak (Fatmawati, Sidin & Muhammad, 2021: 216)
karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, orgiitlerin degisen kosullara, durumlara adapte olmalarinin ve
rakiplerine gore rekabet listlinliigli saglamalarinin, 6rgiit ve ¢alisanlar1 arasindaki olusturulacak 6zel bir
etkilesime ve uyuma bagli (Esitti, 2017: 1) oldugu vurgulanmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin isten ayrilma
gibi bir niyetlerinin olmamasi da rekabet avantaj1 saglamak ve basarili olmak i¢in géz 6niinde tutulmasi
gereken konular arasinda (Kaygin, Giilliice, Zengin & Bagcioglu, 2018: 197) yer almaktadir.

Is becerikliligine iliskin teori, insanlarin bireysel ihtiyaclarini, tercihlerini ve yeteneklerini, calisma
ortamlar kapsaminda uyumlu hale getireceklerini 6ne stirmektedir (Dickson, 2020: 46). Bu kapsamda
bir bireyin isi, ¢alistig1 Orgiitli, organizasyonu, ¢alisma gruplar1 ve ydneticisiyle uyumu gibi énemli
arastirma alanlar1 ortaya ¢cikmistir (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005: 282). Bununla
birlikte, ¢alisanlarin isten ayrilmalarina iliskin aldiklari kararlar, ¢aligtiklar1 organizasyonlar, drgiitler ve
kurumlar agisindan geri doniisii olmayan maliyetlere neden oldugu (Ghandi, Hejazi & Ghandi, 2017:
189) gerekeesiyle calisanlarin iglerinden ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin neler oldugu sorusu
bircok arastirmacinin ilgi alanina girmektedir (Firth, Mellor, Moore & Loquet, 2004: 171). Orgiitlerde
isten ayrilma oraninin, personel devir hizinin diisiiriilmesi amaciyla galisanlarin isten ayrilma niyetini
olumlu veya olumsuz yonde etkileme potansiyeline sahip degiskenlerin arastirilarak incelenmesi giderek
daha fazla 6nem arz etmektedir (Turgut, Bitmis & Sokmen, 2013: 1).

Calisanlar tarafindan baslatilan isin yeniden tasarlanmasinin yani ig becerikliliginin bireysel ve kurumsal
(orgiitsel) sonuglar iizerinde olumlu etkileri (Wang, Demerouti & Bakker, 2016: 12) oldugu kadar
olumsuz etkilerinin de oldugu (Roczniewska & Bakker, 2016: 1026) dile getirilmektedir. Is talepleri ve
kaynaklari teorisine dayandirilan mevcut arastirmada is becerikliliginin sonuglarini inceleyen kavramsal
bir model 6nerilmekte ve test edilmektedir. Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin is becerikliligi ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskide kisi-Orgiit uyumunun araci roliinii incelemektir. Bu dogrultuda,
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calisanlarin is becerikliliginin ve kisi-Orgiit uyumunun; isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi ve
calisanlarin is becerikliliginin, kisi-orgiit uyumu tizerindeki etkisi incelenecektir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Is Becerikliligi

Is becerikliligi kavrami nispeten yeni bir yap1 olmasina karsin s6z konusu kavramin kokleri is tasartmi
calismalarina ve isi daha ¢ok motive eden etmenin ne oldugunu anlamaya calisan ¢aligmalara kadar
dayanmaktadir (Dvorak, 2014: 12). Calisanlarin gorevlerini veya is 6zelliklerini kendi inisiyatifleri
dogrultusunda degistirdigi (Roczniewska & Bakker, 2016: 1027) is becerikliligi kavrami, ¢alisanlarin
kendi islerini yeniden tasarlamalarina olanak saglayan isyerindeki proaktif bir davranis (Van den
Heuvel, Demerouti & Peeters, 2015: 511) olarak nitelendirilmektedir. Is becerikliligi, calisanlarin
motivasyonlarini ve enerji diizeylerini diizenlemek ve is 6zelliklerini (baska bir deyisle is talepleri ve
kaynaklarini) sekillendirmek i¢in kullandiklart stratejiler (Demerouti, Bakker & Halbesleben, 2015:
457) olarak da kavramsallastiriimaktadir.

Wrzesniewski ve Dutton (2001) bakis agisina ve JD-R modeline (Demerouti, Bakker, Nachreiner &
Schaufeli, 2001; Bakker & Demerouti, 2007; Tims, Bakker & Derks, 2012) dayanarak tanimlamasi
yapilan ve islevsel hale getirilen (Demerouti, 2014: 238) is becerikliligi kavramina iligkin 6ne siiriilen
bakis acilarinin karsilastirilmasi, yapilan tanimlamalar, amaglari, hedeflenilen nokta ve tiirleri (Wang,
Demerouti, & Bakker, 2016: 42) Tablo 1’ de gosterilmistir.

Tablo 1. Is Becerikliligine liskin Bakis Acilarinin Karsilastirmasi

is .
CLpere s . Hedeflenilen .. .
becerikliligi Tanimlama Amag ve motivasyon Odak Noktasi Tiirleri
bakis acilan
“Bireylerin v Kontroli
oieyel oldugunu gostermek v Gorev v Goreve iliskin is
gorevlerinde veya - o eres
Wrzesniewski | islerinin iligkisel e siirlart becerikliligi
W 3 3 v Olumlu bir 6z v liskisel v fliskisel is
& Dutton | smrlarinda imaj yaratmak igin sinirlar becerikliligi
(2001: 179) zzptlklarl fgizllil;:ee:i v' Bagkalariyla v' Biligsel v' Biligsel is
degisikliklerdir.” iei‘gslm saglamak sinirlar becerikliligi
“Calisanlarin  is v' Kisi-is
; . | taleplerini ve is uyumunu v i
Is ~talepleri- kaynaklarini gelistirmek i¢in v o s Isln. . zorlayict
kaynaklar1 2 . : 11 . olmast igin zorluklar
. kisisel yetenekleri v Ise  baghhgi talepleri
modeli e - - : arama
. ve ihtiyaclariyla gelistirmek igin v s
(Tims vd,, dengelemek igin v' Saghigin kaynaklar1 v Kaynak arama
2012: 174) £¢ g glg Y v Talepleri azaltma
yapabilecekleri bozulmasimi
degisikliklerdir.” Onlemek i¢in
Not: Goreve iliskin is becerikliligi, is taleplerini degistirmek olarak ele almabilir. Tliskisel is becerikliligi ise is
kaynaklarmi degistirmek olarak goriilebilir. JD-R bakis acisi, is becerikliliginin bilissel boyutu disindaki
davranigsal bilesene odaklanmaktadir.

1.2. Birey Orgiit Uyumu

Kisi-¢evre uyumu, genel olarak, birey ve ¢alisma ortami arasindaki uyumluluk olarak tanimlanmakta ve
bireyin kisisel ozellikleri ile ¢aligma ortami uyumlu oldugunda ortaya ¢ikmaktadir (Kristof-Brown,
Zimmerman, & Johnson, 2005: 281). Kisi-orgiit uyumu, ¢cogunlukla ¢alisanlarin bireysel degerleri ile
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bir orgiitiin kiiltlirli arasindaki uygunluk anlaminda kullanilirken birey is uyumu ise, oncelikle bir
calisanin becerileri ve isin talepleri arasindaki uyum anlaminda kullanilmaktadir (Cable & De Rue,
2002: 875).

Calisanin is Ozellikleri, calisanin kisisel ihtiyaglar1 ve yetenekleriyle uyumlu oldugunda calisanlar,
biiyiik olasilikla iyi bir birey-is uyumu deneyimi yasarlar (Tims, Derks & Bakker, 2016: 45). Edwards
(1991) kisi-is uyumuna iliskin iki temel kavramsallastirmay1 ana hatlariyla belirtmektedir. Birincisi
talepler ile yeteneklerin uyumlu olmasidir ve ¢aliganlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin, igin gerektirdigi
seylerle orantili olmasimi ifade etmektedir. Kisi-is uyumunun ikinci tiirii ise, ihtiyag ile ihtiyacin
karsilanmas1 arasindaki uyumun saglanmasidir ki bu uyum tiirii ise, ¢alisanlarin ihtiyaclar ile ise
saglamis olduklan katkilar1 ve hizmetleri karsiliginda aldiklar1 odiiller (6rn. iicret, yan haklar, egitim)
arasindaki uyumu ifade etmektedir (Cable & De Rue, 2002: 875) ve isin; ¢alisanin ihtiyaglarini ve
tercihlerini ne 6l¢iide karsiladigini ifade eder (Tims, Derks & Bakker, 2016: 46) ve dolayisiyla bu tiir
bir uyum, calisanlarin ihtiyaglari, arzular1 veya tercihleri; gergeklestirdikleri isler tarafindan
karsilandiginda ortaya ¢cikmaktadir (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005: 284-285).

1.3. isten Ayrilma Niyeti

Personel degisim orani, bir sirkette belirli bir pozisyonda c¢alisan ve belirli bir siire sonra bu pozisyondan
ayrilan bir ¢alisan (Yang, Wan & Fu, 2012: 838) ile ilgilidir. Isten ayrilma eyleminin bir 6n-gdstergesi
olan isten ayrilma niyeti (Diktas & Ozgeldi, 2020: 12), bir bireyin yakin gelecekte ¢alistigi kurumdan
ayrilma olasiligt ile ilgili 6znel goriisiinii ifade etmektedir (Cho, Johanson & Guchait, 2009: 374;
Skelton, Nattress & Dwyer, 2019: 103). Isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin belirli bir siire icinde isini
goniillii olarak birakma segenegi (Zhang, vd., 2020: 2) olarak tanimlandigi gibi ¢alisanin ¢aligtig1
organizasyondan ayrilma konusunda bilingli ve kasitli bir istekliligi (Tett & Meyer, 1993: 262) veya
karar1 (Tuzun, 2007: 129) olarak da ifade edilmektedir.

Is gorenlerin is ortamindaki kosullarla ilgili tatminsizligi nedeniyle ortaya ¢ikan isten ayrilma niyeti
(Seyrek & Inal, 2017: 64) iizerinde ¢alisanlarn islerine ve/veya is deneyimlerine yonelik tutum ve
duygularinin, 6nemli bir etkiye sahip oldugu bulgulanmistir (George & Zakkariya, 2018: 88). Bununla
birlikte, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorler arasinda pek ¢ok faktor siralanabilir.
Genel olarak bakildiginda insan kaynaklar1 yonetimindeki (IKY) “uygunsuz ise alim siirecleri”,
“uygunsuz ise yerlestirme”, “maas, sosyal haklar ve is firsatlarindan tatminsizlik duyma”, “isletme
personelinin uygunsuz yonetimi” ve “is stresi ve tilkenmiglik™ olarak belirtilen bes faktoriin ¢alisanlarin

isten ayrilma niyetleri iizerinde etkisi oldugu belirtilmektedir (Yang, Wan & Fu, 2012: 838).

Bunlara ek olarak, orgiit gevresi, Orgiitiin finansal durumu, Orgiitte terfi sisteminin olmamasi,
kazanglarin adil dagitilmamasi, calisilan isin Gzellikleri (isin igerigi, monoton olmasi, 6zerklik
saglamamasi vs.) gibi birgok unsur isten ayrilma niyetini etkileyebilir (Dalgi¢c & Tiirkoglu, 2018: 789).

llgili alanyazinda isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi olan faktdrleri incelemek icin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 (Kalug, Kirilmaz & Kirilmaz, 2020); liderlik davranis1 (Baltaci, Guigli
& Celiker, 2014); lider-iiye etkilesimi (Sahin, 2011); etik iklim (Tuna & Yesiltag, 2014); psikolojik
giiclendirme (Kanbur, 2018); isyeri nezaketsizligi (Kanten, 2014); algilanan 0&rgiitsel destek
(Ozdevecioglu, 2004) is tatmini (Firth vd. 2004; Arnup & Bowles, 2016); orgiitsel baglilik (Seyrek &
Inal, 2017); 6rgiitsel 6zdeslesme (Polat & Meydan, 2010); isle biitiinlesme (Kartal, Isler & Bilisli, 2015);
ise yabancilagma (Tuna, & Yesiltas, 2014); psikolojik sermaye (Erkus & Findikli, 2013); psikolojik
dayamklilik (Ying vd., 2020; Zhang, 2020); érgiitsel adalet (Oriicii & Ozafsarlioglu, 2013; Sarrafoglu
& Giinsay, 2019); tiikkenmislik (Yildirim, Erul & Kelebek, 2014); is stresi (Tekingiindiiz, Top & Segkin,
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2015); orgiitsel vatandaslik davranisi (Celik & Cira, 2013) is-aile catismasi (Carik¢1 & Celikkol, 2009);
is motivasyonu (Cakar & Ceylan, 2005); duygusal emek (Giizel, Gok & Isler, 2013); performans
(Tekingiindiiz, Top & Segkin, 2015); Islami yasam tarzi (Sandik¢1, Boyraz & Mutlu, 2019) orgiitsel
sessizlik (Sarrafoglu & Giinsay, 2019) gibi etkenler incelenmistir. Mevcut arastirmada, isten ayrilma
niyeti iizerinde etkisi olabilecek degiskenler olarak is becerikliligi davranisi ve kigi-orgiit-uyumu dikkate
almacaktir.

1.4. Kavramlar Arasindaki iliskiye Yonelik Literatiir Taramasi

Calisanlarin kendilerine 6zgii ¢ikarlar1 ve degerleriyle uyumlu olacak sekilde, ¢calisma uygulamalarini
sekillendirmek i¢in kullanilan ve gayri resmi bir siire¢ olarak ifade edilen is becerikliligi; (Yesiltas,
2021: 207) bir isgin, kisinin yetenek ve ihtiyaclarina gore sekillendirilmesiyle ilgili oldugundan
calisanlarin kisi-is uyumlarini arttirabilir (Lu vd., 2014: 144). Is becerikliligi; ¢alisanmn isi ile
benimsedigi degerleri, bireysel ihtiyaglar1 ve yetenekleri daha uyumlu hale getirmekte, ¢alisanin igsel
motivasyonunu arttirmakta ve kisi-is uyumunu ylikselterek isi calisan acisindan daha anlamli
kilmaktadir (akt: Seckin, 2019: §93).

JD-R modeli ¢ergevesini kullanan Tims ve Bakker (2010), is becerikliligi davranisi sergileyen
calisanlarin, yaptiklart degisikliklerin; kisi-is uyumunu ve is motivasyonunu iyilestirmeyi
amagladiklarini savunmaktadir (akt: Wang, Demerouti & Bakker, 2016: 14). Tims ve Bakker (2010: 18)
ayrica is becerikliliginin bireyler i¢in olumlu sonuglari (kisi-is uyumunu ve isin anlamini arttirma, is
tatmini ve ise katilim diizeyini arttirma gibi) beraberinde getirdigi gibi orgiit i¢in de olumlu sonuglara
(baghligin artmasi, yiiksek performans ve personel devir oranini azaltma gibi) yol agacagini
onermektedir. Holcombe, (2016) is becerikliligi ve is tasarimi 6zelliklerinin, pozitif orgiitsel sonuglart
(icsel motivasyon, kisi-is uyumu, uyarlanabilir performans) Ongorebilecegi baska bir deyisle
etkileyebilecegini bulgulamistir.

Kerse (2018) is becerikliligi ve boyutlari ile kisi-is uyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve genel
olarak is becerikliliginin kisi-is uyumunu pozitif yonde etkiledigini bulgulamisgtir. Boyutlar agisindan
bakildiginda ise goreve iligkin is becerikliligi ve bilissel is becerikliliginin kisi-is uyumunu pozitif yonde
etkiledigini ancak, iliskisel ig becerikliliginin kisi-ig uyumunu etkilemedigi sonucuna ulagmistir. Benzer
sekilde, Sozber ve Ergeneli (2019: 3409) is becerikliliginin talep ve yetenek uyumsuzlugunu ortadan
kaldirmaya yardim edecegini bu sayede kisi-Orgiit uyumunun artacagini ileri siirmektedir.
Aragtirmalariin sonucunda ise ongordiikleri gibi is becerikliligi ve kisi is uyumu arasinda pozitif bir
iligki oldugunu ve is becerikliliginin kisi-orgiit uyumunu pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
Tims, Derks ve Bakker (2016) ¢alismasinda is kaynaklarini arttiran, is taleplerini zorlayan ve engelleyici
is taleplerini azaltan ¢alisanlarin; kisi-is uyumu diizeylerinin daha fazla oldugu sonucuna ulasilmstir.
Bu bulgular, bireylerin is taleplerini ve is kaynaklarini diizenleyerek proaktif bir sekilde kisi-is uyumunu
optimize edebileceklerini ve sonug olarak islerini daha anlamli bir sekilde deneyimleyebileceklerini
gostermektedir (Tims, Derks & Bakker, 2016: 44). Lu ve arkadaslar1 (2014: 144) calismasinda is
becerikliligi teorisi ve Yu (2009) calismasinda genisletilen kisi-is uyumu modelini birlestirmistir.
Boylece, bir orgiitte daha iyi bir kisi-is uyumu elde etmek igin galisma ortamindaki degisikliklere
odaklanilarak is becerikliligi davranisinin 6nemli bir faktor olacagini dnermislerdir.

Kisi-is uyumu ile ilgili yapilan arastirmalar ise, ¢alisanlarin kendileriyle isleri arasinda daha fazla uyum
oldugunu gordiiklerinde, islerinin daha anlamli oldugunu diisiinmekte, ¢aligtiklar1 organizasyonlarinda
ise is performanslar1 ve is tatminleri artmakta, bu durum orgiitlerinde kalici olup olmayacaklarim
etkilemekte ve orgiitlerinde daha fazla kalmaktadirlar (Berg vd., 2013: 14). ilgili alanyazinda Dalgic &



Tiirkoglu (2018) is becerikliligi ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliskinin oldugunu ve is
becerikliliginin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi sonucu ortaya koyarken Leana
Appelbaum ve Shevchuk (2009: 1183) calismasinda is becerikliligi ve isten ayrilma niyeti arasinda bir
iliski olmadig1 sonucunu paylasmistir. Ote yandan, Karatepe ve Eslamlou (2017) ise yapisal is
kaynaklarini arttirma, sosyal is kaynaklarini arttirma, merak uyandirici talepleri arttirma boyutlar1 ve
isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu ancak is becerikliliginin isten ayrilma niyetini
etkilemedigini ve is becerikliliginin ise baghlik aracigiyla isten ayrilma niyetini azalttigi sonucunu
bulgulamistir. Bunlara ek olarak, kendileri ile orgiitleri arasinda uyum olmadigini diislinen ¢aliganlar ise
islerinden ayrilma niyetini benimseyeceklerdir. Nitekim, Behram ve Ding (2014); Tugal ve Kili¢ (2015);
Caligkan ve Pekkan (2019); Karamanlioglu ve arkadaglar1 (2019) ¢alismalarinda birey-6rgiit uyumunun
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

2. YONTEM
2.1. Arastirma Modeli

Mevcut aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin is becerikliligi ile isten ayrilma niyetleri arasinda kisi-orgiit
uyumunun araci roliinii incelemektir. Bu c¢ercevede, calisanlarin is becerikliliginin ve kisi-Orgiit
uyumunun; isgten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisi ile ¢alisanlarin is becerikliliginin, kisi-6rgiit uyumu
tizerindeki etkisi incelenecektir. Literatiire dayanarak olusturulan arastirma modeli Sekil 1° dedir.

H1 )

| iS BECERIKLILIGI | =| ISTEN AYRILMA NIYETI |

(Dogrudan Etki)

| KiSI-ORGUT UYUMU ‘

& e
& ~
iS BECERIKLILIGI ! > | ISTEN AYRILMA NIYETI
H4

(Dolayh etki)

Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekill’ de goriilen aragtirma modeline iligkin aragtirmanin hipotezleri su sekilde belirtilmistir:
H1. Calisanlarin is becerikliliginin isten ayrilma niyeti izerinde negatif etkisi vardir.

H2. Calisanlarin is becerikliliginin kisi-orgiit uyumu iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H3. Kisi-6rgiit uyumunun isten ayrilma niyeti tizerinde negatif bir etkisi vardir.

H4. Calisanlarin is becerikliligi ve isten ayrilma niyeti arasinda kisi-orgiit uyumunun araci degisken
etkisi vardir.

2.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin saha ¢aligmasi Sirnak ilinde ¢alisan kamu personelleri ve 6zel sektor galisanlari arastirma
kapsamina alinmistir. Bu kapsamda, memur, 6gretmen, akademisyen, saglik ve giivenlik personeli,
banka caligani gibi meslek gruplarinda calisanlara once kolayda ve kartopu Orneklem yoluyla
ulasilmistir. Arastirmaya 512 goniillii ¢alisan katilmistir. Ancak 83 anketten bazilar1 biitiin maddeleri

6



ayni isaretlediginden veya bazi sorular1 yanitlamadigindan analize dahil edilmemistir. Sonug itibariyle
429 calisana iliskin veri analizlerde kullanilmistir.

Alanyazinda arastirmalarda gerekli 6rneklem biiyiikliikleri icin cesitli kistaslar vardir. Ozellikle, faktor
analizi i¢cin 6rneklem biiyiikliigiiniin en az 300 olmas1 dnerilmekle (Worthington & Whittaker, 2006:
817) birlikte Kline (2005) ise dogrulayici faktor analizi kapsaminda, N=6rneklem biiyiikliigii, g=tahmin
edilen parametre olmak tizere; N:q degerlerinin 10:1 ile 20:1 araliginda olmas1 gerektigini dnermektedir
(Kline, 2005:111; Hair vd., 2010:101). Bu arastirmada elde edilen 6rneklem boyutu 429’ dur ve
arastirmadaki degiskenleri 6lgmek igin toplam 33 parametre kullanilmistir. Bu gercevede 429/33=13
oldugu hesaplanmustir ve gerekli sartlart sagladigi goriilmektedir.

Veri analizinde kullanilan 429 ¢alisanin %57,1°1 kadin, %42,9u erkek, %40,8°1 bekar iken %59,2’si ise
evli calisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin, %17,7’si memur, %14l 6gretmen, %13,5’1 banka
calisani, %12,1°1 akademisyen, %11,7’si giivenlik personeli, %10,3’{i saglik personeli ve %20,7’si ise
diger meslek gruplarinda (antrenoér, sportif egitim uzmani, garson, temizlik personeli vb.) ¢alismaktadir.
Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu (%41,7°s1) 30-39 yas araliginda iken, %24,7’si 30 yasindan kiiciik,
%18,2’si 40-49 yas araliginda ve %15,4’1i ise 50 yasindan biiyiik calisanlardan olugmaktadir. Mesleki
deneyimleri incelendiginde, %35,9 oraninda ¢aliganin 6-10 y1l arasinda mesleki deneyime sahip oldugu,
%29,1 oraninda ¢alisanin 11-15 y1l arasinda mesleki deneyimi oldugu, %23,1 oraninda ¢alisanlarin 1-5
yil arasinda mesleki deneyimi oldugu ve %11,9 oraninda ¢alisanin 16 yil ve lizeri deneyime sahip oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte 429 katilimcinin %60, 6’s1 devlet tarafindan istihdam edilirken
%39,4’liniin istihdam1 6zel sektor tarafindan gerceklestirilmektedir.

2.3. Veri Toplama Araglari

Katilimcilarin is becerikliligi, 6rgiit ve isiyle uyumu, is tatmini ve isten ayrilma niyetlerini 6l¢mek tizere
kullanilan Glglim araglarina iligskin bilgiler Tablo 2° de gosterilmistir. Katilimeilarin ankete yer alan
biitiin ifadelerde 5°1i Likert tipi 6lgek (1= Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim,
4=Katiltyorum ve 5=Tamamen katiliyorum) kullanilmistir. Arastirmaya iligkin veri kesitsel zaman
araliginda (01.04.2021-15.06.2021) toplanmistir.

Tablo 2. Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Araglart

Degisken Boyutlar Gelistirenler ve Olgegi kullananlar Madde-
ler Giivenirlik degerleri Giivenirlik degerleri Boyut
Yapisal Is Kaynaklarini Artirma Tims, Bakker & Derks | Kerse (2019a);Kerse (2019b) 5 madde
(2012) 0= 0,82 a =0,798 a=0,792
5 Engelleyici Is Taleplerini Azaltma | Tims, Bakker & Derks | Kerse (2019a); Kerse (2019b) 6 madde
= (2012) 0= 0,79 a=0,734 a=0,705
% Sosyal Is Kaynaklarim Artirma Tims, Bakker & Derks | Kerse (2019a); Kerse (2019b) 5 madde
2 (2012) a=0,77 a=0,759 0.=0,750
ﬁi Merak Uyandirict Is Taleplerini | Tims, Bakker & Derks | Kerse (2019a); Kerse (2019b) 5 madde
o Artirma (2012) a=0,75 a = 0,806 a=0,813
Genel is becerikliligi Tims, Bakker & Derks | Kerse(2019a); Kerse (2019b) 21 madde
(Biitiin madde toplami) (2012) a=0,920 a=0,908
Kisi-Orgiit Uyumu (Deger | Cable & De Rue, (2002) Behram & Ding (2015) 3 madde
.2 5 | uyumu) 0=0.91ve a=0,92 o.=0,899
5 Z £ Gereksinim-Kargilama Uyumu Cable & De Rue, (2002) Behram & Ding (2015) 3 madde
T X 2 = = =
% e S 0=0,89 ve a= 0,93 o =0,921
g > Talep-Yeterlik Uyumu Cable 0& De Rue (2002) Behram & Ding (2015) 3 madde
o=0,89 ve a =0,84 o=0,830
Cammann, Fichman, | Ulbegi, Ozgen & Ozgen, (2014) o = | 3 madde
isten Ayrilma Niyeti Jenkins & Klesh (1979) a.= | 0,94 Tek boyut
0,83




2.4. Veri Analizi ve Bulgular

Aragtirmada verinin normal dagilima uygun olup olmadigini test etmek i¢in carpiklik ve basiklik (Hair
vd., 2010: 71) degerlerine bakilmistir. Olgiim araclarinin carpiklik degeri 0,118 iken basiklik degerinin
0,235 oldugu goriilmiistiir. S6z konusu degerler, -1 ile +1 arasinda deger aldiklan tespit edildiginden
mevcut verinin normal dagimdan asir1 derecede sapmadigi (Cokluk, vd., 2012: 16) ¢ikarimi yapilabilir.
Olgeklerin giivenilirlik, kesfedici faktor, korelasyon ve regresyon analizleri SPSS 26.00 programi ile
dogrulayici faktor analizi ise AMOS 24.00 programi kullanilarak yapilmistir. AMOS programinda
degiskenler arasindaki parametre tahmininde yapisal esitlik modellemesinde maksimum olabilirlik
kestirim yontemi kullanilmistir. Ciinkii, s6z konusu yontem, en yaygin (Chou & Bentler, 1995: 38)
kullanilan yontemdir. Olgeklerin giivenilirlik, faktor analizleri ve yapi gecerliligine (AVE ve CR) iliskin
degerler Tablo 3’ te gdsterilmistir.

Tablo 3. Ol¢iim Araglarmin Giivenilirlik, Faktdr ve Yap1 Gegerliligi Analizleri

Degisken Boyut Madde KF DF Acik.wvar Cronbach AVE CR Olgek Tamamm
Alpha icin
Kmo; X%; Sd; a;
AVE, CR

EITA6 869 896
o EITA4 851 926
Engelleyicils  gira3 850 903

Eﬁ?ﬁ;m EITAS 842 896 %24,156 0,955 0,78 095
EITA2 839,852 KMO=0,886
EITAl 813 811 = 670,896
SIKA4 887 885 s.d.= 190 p=0,000
Sosyal Is SIKA2 884 874
Kaynaklarini SIKA3 874 858  %19,361 0,919 0,71 092 ATolfllam
. 1klanan
Is Arttmak SIKAS 824,793 Varya(ils:%77,830
Becerikliligi SIKA1 799,793
YIKA3 ,837 ,899 Olgegin 20
Yapusal Is YIKAS ,828 784 maddesi Alpha
Kaynaklarii YIKA4 ;799 785 %18,117 0,899 0,67 0,91 (0: 0,923
Arttirma YIKA2 794 917 AVE: 0,72
YIKAI ,699 703 CR:0,98
Merak MUITAS ,868 939
Uyandinet s MUITAL 859922 16 196 0,912 0,70 0,90
Taleplerini MUITA4 842 ,740
Arttirmak MUITA2 ,792 724
Gereksinim- GKU1 883 887 KMO 0,867
Kargilama GKU2 861,901 %2875l 0,935 0,83 0,94  ¥=2571,908 sd.
Uyumu GKU3 854 943 36 p=0,000
Kisi-Orgiit KDU1 852,777 Toplam
Kisi-Orgiit ~ Uyumu (Deger  KDU3 846 824 %26,503 0846 0,65 0,85 Agiklanan
Uyumu uyumu) KDU2 ,806  ,820 Var}gllns. ,/.“8(;’704
TYuv2 849,852 maddqees%izlpha
E‘;‘Eﬁl :ete“‘k vl 30743 %25450 0835 0,64 0,84 (@): 0,899
TYU3 ,700 792 AVE: 0,71;
CR: 0,96
isten IAN2 937 910 KMO= 0,762
Ayrilma Tek boyut IAN1 933 875 %89,715 0,923 0,80 0,92 ¥?=971,223
Niyeti IAN3 ,924 899 s.d.=3 p=0,000

Tablo 3’ te, arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarinin KMO degerleri 0,762 ile 0,886 arasinda deger
aldig1 goriilmektedir. Goriildiigii tizere, KMO degerleri Leech, Barrett ve Morgan’in (2005) 6nerdigi
0,50 ve 0,70 degerlerinden daha biiyiiktiir. Bu kistasa dayanarak, veri setinin faktdr analizi igin yeterli
biiyiikliikte oldugu tespit edilmistir. Barlett kiiresellik testine iliskin Ki-kare degerine iliskin anlamlilik
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degeri p=0,00<0,05 oldugundan veri setinin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi (Cokluk vd.,
2012: 219) ve degiskenler arasi iligkilerin olusturdugu matrisin faktor analizi igin anlamli oldugu ve
faktor analizinin yapilabilecegi (Giirbiiz & Sahin, 2016: 319) sonucuna ulasilmistir. Kesfedici faktor
analizine iligkin maddelerin faktér 0,699 ile 0,937 arasinda degismekte ve Hair ve arkadaslar1 (2010:
117) tarafindan belirtilen 0,50 degerinden biiyiik oldugu gozlenmistir. Arastirmada kullanilan 6lgiim
araclariin faktor yapilarina iliskin toplam agiklanan varyans degerleri de Hair ve arkadaslarinin (2010)
onerdigi %60 degerinden biiyiik olduklar1 saptanmistir. Bu kapsamda, arastirma modelinde yer alan
degiskenlerin iyi Ol¢iildigiinii kabul edebiliriz (Biiylikoztiirk, 2002: 479). Sonug olarak, mevcut veri
setimizde, ele alinan degiskenlerin alanyazindaki orijinal 6l¢eklerine benzer faktdr yapilarina sahip
oldugu kamtlanmistir. Olgeklerin hepsinde Cronbach Alpha degerlerinin 0,70’ten biiyiik oldugu
gerekcesiyle (Hair vd., 2010: 124) ol¢lim araglarinin igsel tutarliklarinin yiliksek oldugu
sdylenebilmektedir. Olgiim araglarmin yap1 gegerliligini tespit etmek igin hesaplanan AVE ve CR
degerlerinin; Hair ve arkadaslarinin (2010: 693) belirttigi (AVE> 0.50; CR> 0.70) kistas1 ve Yashoglu’
nun (2017: 82) dile getirdigi (CR>AV) kriterleri sagladigindan 6lceklerin yap1 gecerliligini sagladig:
sonucuna ulasilabilmektedir. Dogrulayici faktor analizlerine yonelik model uyum indeksleri Tablo 4°te
gosterilmektedir.

Tablo 4. Olgeklerin Dogrulayici Faktdr Analizine iliskin Model Uyum indeksleri

Referans uyum indeksi p x2/df IF1 TLI CFI GF1 RMSEA
Iyi Uyum p>0.05 <3 >0.95 >0.95 >0.95 >0.90 <0.05
Kabul Edilebilir Uyum - <4-5 0.94-090 0.94-090 >0.90 0.89-0.85 0.05-0.08
Is Becerikliligi Olcegi P=0,000 3,500 0,948 0,938 0,947 0,886 0,076
Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi P=0,000 3,114 0,980 0,970 0,980 0,961 0,070
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi P=0,000 - 1,000 - 1,000 1,000 -

Is Becerikliligi Olgegi 2:560,038 DF: 160 Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi 52:74,726 DF: 24
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ¥2:0,000 DF: 0 (Minumum ki-kare degeri elde edilmistir)

Tablo 4’ te gorildiigi lizere, 6lgiim modellerinden disiik Ki-kare (y2) degerine sahip olmasi, 6nerilen
modelin toplanan veriye uygun oldugunun (Anderson & Gerbing, 1984) gostergesi olarak kabul
edilmektedir. Is becerikliligi dlgegine iliskin uyum indekslerinden bazilari (y2/df; TLI, GFI, RMSEA)
kabul edilebilir deger araliginda yer alirken bazi uyum indeksleri ise (IFI ve CFI) iyi uyum
gostermektedir. Benzer sekilde Kisi-Orgiit Uyumu Olgegine iliskin uyum indekslerinden y2/df ve
RMSEA degerleri kabul edilebilir deger araliginda iken IFI, TLI, CFI, GFI degerleri ise iyi uyum
gostermektedir. Isten ayrilma niyeti 6lgegi ise mitkemmel uyum gostermektedir (Anderson & Gerbing,
1984; Hair vd., 2010; Byrne, 2010). Olgiim araglarmnin literatiirde belirtilen 6zgiin faktdr yapist
dogrulanmistir. Model kapsaminda incelenen degiskenlere iligkin ortalama, standart sapma degerleri ve
korelasyon analizi Tablo 5’ te gosterilmektedir.

Tablo 5. Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi

Ortalama Standart Is Kisi-Orgiit Isten Ayrilma
Sapma Becerikliligi Uyumu Niyeti
is Becerikliligi 3,90 0,69 1
Kisi-Orgiit Uyumu 3,82 0,86 862 1
isten Ayrilma 2,23 1,05 -,760" -, 724 1

Niyeti
P=0,01 diizeyinde anlamhdir. N= 429




Tablo 5’te goriildigii lizere ¢alisanlarin is becerikliligi; isten ayrilma niyeti ile negatif bir iliskiye (r= -
0,760) sahipken kisi-6rgiit uyumu ile (r=0,862) pozitif bir iligkiye sahiptir. Ayrica, kisi-orgiit uyumu ve
isten ayrilma niyeti arasinda (1= -0,724) negatif bir iliski bulunmustur.

2.4.1. Hipotez Testleri

Is becerikliligi ve isten ayrilma niyeti arasinda kisi-orgiit uyumunun araci rolii oldugunu varsayan H4
hipotezini test etmek amaciyla Baron ve Kenny’e (1986) yoOntemi temel alinarak analiz
gerceklestirilmistir. Bu yaklasima gore aracilik testinin yapilabilmesi i¢in bazi kriterlerin saglanmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda aracilik testini yapmak igin Giirbiiz ve Sahin (2016: 287) aktardigi
kriterler ve asamalar asagida belirtilmistir.

Belirtilen kriterleri saglamak adina 4 asamada aracilik etkisi incelenmistir. 1. Adimda bagimsiz
degiskenin (is becerikliliginin), bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) izerindeki etkisi basit regresyon
analizi ile test edilmistir. 2. asamada, bagimsiz degiskenin, arac1 degisken (kisi-orgiit uyumu) tizerindeki
etkisi basit regresyon ile sinanmistir. 3. asamada, araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi
basit regresyon analizine tabi tutulmustur. 4. agsamada ise bagimsiz degisken ve araci degiskenin bagimli
degisken tizerindeki etkileri ¢oklu regresyon analizi ile test edilmistir (Giirbiiz & Sahin, 2016: 287).

1. Asama: Is becerikliliginin, isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi incelemek amaciyla yapilan basit
regresyon analizi Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Is Becerikliliginin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit Regresyon

Bas Std. Standardize Dii Durbin
ASImSIZ Hata edilmis t p R? uz F Watson
Degisken R
: ®)
Model s 048 -760 24127 000 577 576 582,112 1,691

p=0,000  Becerikliligi

BAGIMLI DEGISKEN: isten Ayrilma Niyeti

Tablo 6’da goriildiigii lizere, basit regresyon modelinin p degeri =0,000<0,05 oldugu igin oldugu
modelin anlamli oldugu gozlenmistir. Bununla birlikte is becerikliliginin isten ayrilma niyeti tizerinde
(B= -0,760; p=0,000<0,05) istatiksel olarak anlamli negatif bir etkinin oldugu tespit edilmistir. Is
becerikliliginin isten ayrilma niyetinin %57,7’sim1 agikladigi (R2=0,577) goriilmektedir. Bu bulguya
dayanarak, “HI1. Calisanlarin is becerikliliginin isten ayrilma niyeti ilizerinde negatif etkisi vardir”
hipotezi desteklenmistir. Dolayisiyla arac1 degisken etkisine iliskin birinci adim saglanmistir.

2. Asama: Is becerikliliginin, kisi-6rgiit uyumu iizerindeki etkisini test eden basit regresyon analizi
Tablo 7°de gosterilmektedir.

Tablo 7. Is Becerikliliginin Kisi-Orgiit Uyumu Uzerindeki Etkisine iliskin Basit Regresyon

Bas Std. Standardize Dii Durbin
agimsiz Hata edilmis t p R? - F Watson
Degisken R
. ®)
Model —Is 030 862 35211 ,000 744 743 1239,798 1,913

p=0,000  Becerikliligi

BAGIMLI DEGISKEN: Kisi-Orgiit Uyumu

Tablo 7’de yer alan bulgular 15181nda, basit regresyon modelinin p degeri =0,000<0,05 modelin anlaml1
oldugunu gostermektedir. Ayrica, is becerikliliginin kisi-Orgiit uyumu iizerinde (f= 0,862;
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p=0,000<0,05) istatiksel olarak anlamli pozitif bir etkinin oldugu saptanmstir. Is becerikliliginin kisi
orgiit uyumunun %74,4’inli agikladigr (R2=0,577) ortaya konulmustur. Bu bulguya dayanarak, “H2.
Calisanlarn is becerikliliginin kisi 6rgiit uyumu iizerinde pozitif etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir.
Bu bulgu da araci1 degisken analizi i¢in gerekli olan sart1 sagladigin1 gostermektedir.

3. Asama: Kisi-orgiit uyumunun, isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini test eden basit regresyon analizi
Tablo 8’de gosterilmektedir.

Tablo 8. Kisi-Orgiit Uyumunun Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi ve Basit Regresyon Analizi

Bagimsiz Std. Standardize Diiz Durbin
hat ilmi 2 : Wat
Degisken ata edilmis t p R R? F atson
®

Kisi-
Model ¢ i 041 -724 21,657 000 523 522 469,040 1928
p=0,000

Uyumu

BAGIMLI DEGISKEN: isten Ayrilma Niyeti

Tablo 8 de calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin %52,3” {iniin, kisi-Orgiit uyumu tarafindan
aciklandigini (R2 = 0,522) gosteren bulgu géze carpmaktadir. Bunun yani sira modele iligkin p degeri
(p =0,000<0,05) modelin bir biitiin olarak anlaml1 olduguna isaret etmektedir. Modele gore, kisi-Orgiit
uyumunun (B= -0,724; p=0,000) isten ayrilma niyeti iizerinde istatiksel alarak anlamli ve negatif yonde
bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. “H3. Kisi-6rgiit uyumunun isten ayrilma niyeti tizerinde
negatif bir etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir. Baska bir deyisle modelde ele alinan araci
degiskendeki bir degisme, bagiml degiskendeki degismeye sebep olmaktadir. Goriildiigi iizere, araci
degisken analizine iliskin 3. Adimda bulgular 15181nda saglanmustir.

4. Asama: Is becerikliligi ve kisi-6rgiit uyumunun; isten ayrilma iizerindeki etkilerini test eden ¢oklu
regresyon analizi Tablo 9’da gosterilmektedir.

Tablo 9. Kisi-Orgiit Uyumunun Aracilik Roliine Iliskin Coklu Regresyon Analizi

Std. Standardize

Bagimsiz R ) Diiz. Tolerans Durbin

Degiskenler Hata edzg;ns t P R R? Degeri Watson

geceriklili'i ,092 -,529 -8,686 0,000 0,256 3,904

Kisi.Or tg 0,595 0,593 313,125 1,756
SEDrgut 074 -267 4388 0,000 0256 3,904

Uyumu

BAGIMLI DEGISKEN: isten Ayrilma Niyeti; Model p= 0,000

Tablo 9°da yer alan bulgular genel olarak degerlendirildiginde, F degerine iliskin p degeri (p
=0,000<0,05) modelin bir biitiin olarak anlamli olduguna isaret etmektedir. Durbin Watson test
degerinin 1,756 olmasi, tolerans degerlerinin 0,1’den biiyiik (Mertler ve Vannatta Reinhart, 2017: 172),
VIF degerlerinin ise 10’dan diisiik olmasi, (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 273) bagimsiz degiskenler arasinda
otokorelasyon (Kalayci, 2010: 263) baska bir ifadeyle ¢oklu baglant1 sorunu olmadigini gostermektedir.
Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin, %59,5’1 bagimsiz degisken olarak incelenen is becerikliligi ve
kisi-orgiit uyumu tarafindan aciklandig tespit edilmistir. Bununla birlikte hem is becerikliliginin (= -
0,529; p=0,000<0,05) hem de kisi-6rgiit uyumunun (= - 0,267; p=0,000<0,05); isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisini gdsteren beta katsayilari istatiksel olarak anlamlidir. Onemle belirtmek gerekirse,
kisi-orgiit uyumu arac1 degisken olarak eklendikten sonra is becerikliliginin ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide azalma oldugu (p=-0,760’tan — = -0,529’ a diismiistiir) goriilmektedir. Bu bulguya
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dayanarak, modelde kisi-is uyumu araciligryla is becerikliliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki olumsuz
etkinin azaldig1 yorumu yapilabilmektedir. Sonug olarak, bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisi oldugu belirtildiginden (Giirbiiz &
Sahin, 2016: 287) mevcut arastirmada, is becerikliligi ve isten ayrilma niyeti arasinda kismi aracilik
etkisi oldugu yorumu yapilabilmektedir. Ancak, son olarak aracilik modelinin istatiksel olarak anlamli
olup olmadigini test etmek i¢in Sobel testinin anlamlilik degerinin kontrol edilmesi gerektiginden
(Giirbiiz & Sahin, 2016: 292) Sobel testi yapilarak degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl etkiler
0zet mahiyetinde Tablo 10’ da gosterilmektedir.

Tablo 10. Arastirma Modelindeki Degiskenlerin Dogrudan ve Dolayl1 Etkileri

Standart T veya Z Standardize Standardize Standardize Anlamhhk
hata Dogrudan  Dolayh Etki Toplam degeri
Etki Etki )

Kisi- — Is 0,030 T:35,211 0,862 - 0,862 0,000
Orgiit Becerikliligi
Uyumu
Isten «  Kisi Orgiit 0,074 -4,388 -0,267 - -0,267 0,000
Ayrilma Uyumu
Niyeti
Isten — Is Sobel S. Sobel Z= 4,372 -0,529 -0,230 -0,760 0,000
Ayrilma Becerikliligi  hata 0,080
Niyeti

Is becerikliliginin, isten ayrilma niyeti iizerindeki dolayl etkisi Sobel testi kapsaminda hesaplanmistir.

Portion of (X—Y) due to M= %30,3 (Araci degigken vasitasiyla bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etki orani)

Tablo 10’ da goriildiigii tizere, Sobel testinin hesaplanmasi sonucunda, modelde kurulan is becerikliligi
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kisi-6rgiit uyumunun kismi aracilik etkisinin istatiksel olarak
anlamli (z= -4,372; p=0,000) oldugu tespit edilmistir. Tablo 10’da is becerikliliginin, isten ayrilma
iizerinde toplam etkisinin -0,760 oldugu goriilmektedir. Ancak araci degisken modele dahil edildiginde,
is becerikliliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki standardize edilmis dogrudan etkisi -0,529; kisi- orgiit
uyumu aracigtyla standardize edilmis dolayh etkisi ise -0,230 olarak hesaplanmistir. Bu durumu, is
becerikliligi degiskeninin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin bir bdliimiiniin kisi-6rgiit uyumu
(aract degisken) tarafindan paylasildig1 seklinde yorumlayabiliriz. Bu dogrultuda, is becerikliliginin
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde kisi- 6rgiit uyumunun etki orani, %30,3 olarak hesaplanmustir.
Aragtirma bulgularina dayanarak “H4. Caligsanlarin is becerikliligi ve isten ayrilma niyeti arasinda kigi-
orgiit uyumunun araci degisken etkisi vardir” hipotezi kismen desteklenmistir.

4. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Cevresel degisimler ve belirsizlik karsisinda orgiitlerin rekabet {istiinliigi saglamalari; ¢alisanlarin
motivasyonuna, proaktif davranis sergilemesi, calisanlarin gerceklestirdikleri islerini yeniden
tasarlanmasina (Kerse, 2017: 284), baska bir deyisle, is becerikliligi davranisina (Fatmawati, Sidin &
Muhammad, 2021: 2016) baglidir. Bunlara ek olarak orgiitlerin rekabet avantaji ve {istiinliigiini
siirdiirmede calisanlar ve orgiit/is arasindaki uyum (Esitti, 2017: 1) ve calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin olmamasi (Kaygin vd., 2018: 197) da 6nemle iizerinde durulmasi gereken mevzulardir.

Is becerikliliginin hem bireyler i¢in olumlu sonuglar1 (Kisi-is uyumunu ve isin anlamini arttirma, is
tatmini ve ise katilim diizeyini arttirma gibi) hem de orgiitler i¢in olumlu sonuglar1 (bagliligin artmasi,
yliksek performans ve personel devir oranini azaltma gibi) s6z konusudur (Tims & Bakker, 2010: 18).
Bu gerekgeyle, is becerikliligi kavrami arastirmaya deger bir kavram olarak karsimiza c¢ikmakta,
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calisanlar ve ¢alisan oOrgiitler igin potansiyel yararlari olan bir yap1 (Holcombe, 2016: 24; Aslan, 2020:
181) olarak bir¢cok arastirmaya konu olmaya devam etmektedir. Benzer sekilde, son zamanlarda,
orgiitsel arastirmacilar ve uygulamacilar i¢in uyum konusu da gesitli isyeri tutum ve davraniglarini
tahmin etmek i¢in dnemli bir arastirma alani haline gelmistir (Iplik, Kilic & Yalc¢in, 2011: 657).

Kendi yeteneklerine ve ilgilerine gore yeni gorevler belirleyebilen, tistlendigi gorevleri ise ihtiyaclarina
ve yeteneklerine gore degistirebilen ¢alisanlar, islerinde kendilerini daha yetkin ve yeterli gérmekte ve
psikolojik agidan kendilerini islerine verebilmektedir (Kerse, 2017: 297). Daha o&nce yapilan
caligsmalarda da goriildiigii tizere, calisanlarin beceri ve yetenekleri, ¢alistiklar1 is gerekleriyle uyumlu
olmadigr durumlarda calisanlarin genel mutluluk seviyeleri, is tatmini diizeyleri ve Orgiitsel
verimliliklerinin diisiik oldugu tespit edilmistir (S6zber & Ergeneli, 2019: 3408). Nitekim, daha 6nceki
arastirma sonuglari, birey-orgiit veya birey-is arasindaki uyumun artmasiyla orgiitsel ve bireysel acidan
olumlu sonuglarin ortaya ¢ikacagini (Tugal & Kilic, 2015:195), tam tersi durumunda ise birey-orgiit
veya birey-is arasindaki uyumun azalmasi durumunda ise olumsuz sonuglarin artacagini (Kilig, 2010:
31) vurgulanmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin degerleri ve dncelikleri calistiklar1 orgiitle eslestiginde
calisanlar daha mutlu olmakta ve o Orgiitte kalma olasiliklar1 daha da artmaktadir (Tugal & Kilic,
2015:197). Sonug itibariyle, birey ve orgiit/is arasindaki uyum arttik¢a, calisanlar daha memnun, kararl
ve liretken hale gelmekte ve muhtemelen o orgiitte kalmayi tercih etmektedirler (Iplik, Kilic & Yalgin,
2011: 657).

Daha 6nce yapilan calismalardan esinlenerek bu calismada is becerikliligin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde birey-Orgiit uyumunun aract rolii incelenmektedir. Mevcut arastirmada is
becerikliliginin, isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz ydnde bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulagtlmistir. Elde edilen bu sonug; Dalgi¢ & Tiirkoglu, (2018) calismasiyla benzer bir sonug gdsterirken
Karatepe ve Eslamlou (2017) calismasinda is becerikliliginin isten ayrilma niyetini etkilemedigine
iligkin paylasilan sonug ile Leana Appelbaum ve Shevchuk (2009: 1183) ¢alismasinda is becerikliligi ve
isten ayrilma niyeti arasinda bir iligki olmadig1 sonuglariyla farklilik gostermektedir.

Mevcut arastirmada sonucunda, ¢alisanlarin is becerikliliginin, kisi-orgiit uyumu tizerinde olumlu yonde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, Tims & Derks ve Bakker (2016), Kerse (2018) ve Sozber ve
Ergeneli (2019) galismalariyla benzer sonug ortaya koymustur. Bununla birlikte, Holcombe (2016) is
becerikliliginin pozitif oOrgiitsel sonuglari, 6zellikle kisi-is uyumunu etkileyebilecegi bulgusuyla
ortiismektedir. Ayni zamanda Lu ve arkadaslarinin (2014: 144) 6nerdigi, is becerikliliginin ¢alisanlarin
kigi-is uyumlarini arttirabilir diisiincesine amprik destek saglamaktadir. Nitekim, Tims ve Bakker
(2010), is becerikliligi davranis1 sergileyen calisanlarin yaptiklart degisikliklerin, kisi-is uyumunu
arttirma amaciyla yaptiklarma iligkin goriisii savunmaktadir.

Bu caligmada, birey-orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti {izerinde negatif bir etkiye sahip oldugu
amprik olarak kanitlanmistir. Elde edilen bu sonug, alanyazinda Behram ve Ding (2014); Tugal ve Kilig
(2015); Caliskan ve Pekkan (2019) ve Karamanlioglu ve arkadaglar1 (2019) calismalariyla ayni
dogrultuda ve benzer bir sonuctur. Bu sonugla uyumlu bir sekilde, Berg ve arkadaslar1 (2013: 14)
calisanlarin kendileriyle isleri arasinda daha fazla uyum oldugunu gordiiklerinde, islerinin daha anlamli
oldugunu diisiindiiklerini, orgiitlerinde ¢alismaya devam ettiklerini, kisi-is uyumuna gore orgiitlerinde
kalic1 olup olmayacaklarma karar verdiklerini belirtmektedir. Aragtirmada elde edilen bu sonug, Berg
ve arkadaslar1 (2014: 14) ifadesine amprik agidan bir kanit niteligindedir. Ortaya konulan bu sonug
kapsaminda, ¢alisanlarin kendileri ve orgiitleri arasinda bir uyum oldugunu diislindiikleri noktada isten
ayrilma niyetlerinin azalacaklari, kendileri ve orgiitleri arasinda bir uyumsuzluk oldugunu
disiindiiklerinde ise isten ayrilma niyetlerinin artacagi ¢ikarimi yapilabilmektedir. Bu ¢ikarimla benzer
bir sekilde Kilig ve Yener (2015:172) calismasinda bireyin ¢alistig1 6rgiit veya yaptig is ile arasindaki
uyum dizeyi arttikca c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri, orgiitlerine iliskin aidiyet diizeyleri ve
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tiretkenliklerinin artacagl dolayisiyla oOrgiitte ¢alismaya devam etmeye daha istekli hale gelecekleri
vurgulanmaktadir. Bireylerin ihtiyaclari, igleri ve orgiitleri tarafindan karsilaniyorsa, baska bir deyisle
bireyin ihtiyaglari ile isleri veya orgiitleri uyumlu ise ortaya ¢ikan olumlu tutumlar, gerginligi ve isten
ayrilma niyetini azaltabilir, daha yiiksek performans sergilenmesine yardimci olur ve bireysel
iiretkenligi ve orgiitsel etkinligi arttirabilir. Bu baglamda, birey-orgiit uyumu ve birey-is uyumu hem
calisanlarin organizasyonda kalma niyetlerini hem de ekstra rol davranislarinda bulunma derecelerini
etkilediginden 6nemli bir degiskendir (Iplik, Kilic & Yal¢in, 2011: 657; Tugal & Kilig, 2015: 201). Bu
kapsamda, birey-orgiit ve birey-is uyumu, is giicli devir hizin1 azaltma hususunda kullanilmak {izere
orgiitler i¢in faydali araglar (Iplik, Kilic & Yale¢in, 2011: 657) olarak dikkate alinabilir.

Bu arastirmada ulasilan bir diger 6nemli sonug ise, is becerikliligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkide kisi-6rglit uyumunun kismi aracilik rolii oldugunun ortaya konulmasidir. Calisanlarin is
becerikliligi davraniglarinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin bir boliimiiniin, araci degisken
tarafindan paylasildigr sonucuna ulasilmistir. Bu durumda, is becerikliligi, kisi-Orgiit uyumunu
arttirarak, (kisi-Orglit-uyumu araciligiyla) calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltabilir ve galisanlarin
calistiklar1 Orgiitte, mevcut islerinde kalip caligmaya devam etmelerine katkida bulunabilir. Bu
calismayla uyumlu bir sekilde, Karatepe ve Eslamlou (2017) arastirma modellerinde araci degiskenler
farkli olsa da calismalarinda is becerikliliginin ise bagllik araciligiyla isten ayrilma niyetini azalttig1
sonucuna ulagmistir. Arastirmada kigi-orgiit uyumunun kismi aracilik rolii olduguna iliskin bulgu,
Caliskan ve Pekkan (2019) calismasinda tiikenmiglik ve isten ayrilma niyeti arasinda kisi-Orgiit
uyumunun kismi aracilik rolii ile uyumludur.

Calisma ortaminda c¢alisanlarin is becerikliligi davraniglarinin; gereksinim/karsilama uyumsuzlugunu,
talep ve yetenek uyumsuzlugunu ve kisi-deger uyumsuzlugunu ortadan kaldirmaya yardim edecegi, bu
sayede Kkisi-Orglit uyumunu arttirabilecegi, dolayisiyla ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
azaltabilecegi ¢cikarimi yapilabilir. Is becerikliliginin, calisanlarin isten ayrilmasiyla iliskili bazi risklerin
azaltilmasina yardimci olabilecegi (Dikson, 2020: 2) belirtilmektedir. Is becerikliligi, bir yandan
calisanlarin islerini kigisel bilgi, beceri ve yeteneklerine diger yandan ise referanslarina ve ihtiyaglarina
uygun hale getirmelerini saglayabilir (Tims & Baker, 2010: 12). Bu sonuglar, bireylerin is taleplerini ve
is kaynaklarimi diizenleyerek ya da ¢aligma ortamindaki degisikliklere odaklanilarak pro-aktif bir sekilde
is becerikliligi davranis1 sergilemenin; kisi-is uyumunu optimize etmede ve arttirmada ve sonug olarak
da isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasinda ¢ok dnemli bir faktor olabilecegini gostermektedir.

Mevcut arastirma sonuglarina dayanarak, c¢alisanlarin is becerikliligine iliskin davraniglarinin hem
bireyler i¢cin hem de c¢alistig1 kurum i¢in olumlu ve olumsuz sonuglara neden olabilecek bir yapiya sahip
oldugunu soyleyebiliriz. Hem bireysel hem de 6rgiitsel sonuglarla iligkilendirilen (Walk & Handy, 2018:
349) is becerikliligi olgusunun dogal olarak bireyler ve orgiitler agisindan olumlu (Wang vd., 2016: 12)
ve olumsuz sonuglar1 (Roczniewska & Bakker, 2016: 1026) oldugundan hem yoneticiler hem
aragtirmacilar tarafindan dikkate alinmalidir. Bu arastirma kapsaminda, isletme yoneticilerine, kisi-orgiit
uyumunu arttirmada ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz sonuglarin iyilestirilmesinde, olumlu is
sonuglarmin pekistirilmesinde 6nemli rol {istlenen ve en Onemlisi rekabet avantaji kazanilmasinda
onemli bir faktor olarak degerlendirilen is becerikliligi davranislarini g¢alisanlarinin sergilemeleri
yoniinde tesvik etmeleri ve orgiitlerinde destekleyici orgiit kiiltiiriinii benimsemeleri yoniinde oneriler
verilebilir.

Is becerikliligi ile ilgili ileride yapilacak ¢aligmalarda ise Aslan (2020: 195) tarafindan 6nerilen is
becerikliligi kavramsal model onerisinde yer alan degiskenlere iliskin amprik caligmalarin yapilmasi
alan yazim1 degerli katki saglayacaktir. Bununla birlikte, is becerikliligi kavraminin muhtemel
sonuglarinin daha derinlemesine incelenmesi amaciyla ilgili kavramin bireysel ve orgiitsel sonuglariin
bireysel, durumsal, orgiitsel ve motivasyonel faktorleri dikkate alacak sekilde incelenmesi Onerilebilir.
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Ornegin, is becerikliligi ve olumlu sonuglar1 arasinda orgiitsel degisim gibi orgiitsel faktorlerin,
degisime hazir bulunusluk gibi bireysel faktorlerin; araci veya diizenleyici roliiniin incelenmesi alan
yazina katki saglayacaktir.

Bu aragtirmada zaman ve biitce kisitlarindan kaynakli arastirma evreninin tamamina ulasilamamast,
kattlimcilarin ankette yer alan sorulara sosyal begenilirlik ya da kendini topluma kabul ettirme
diisiinceleri dogrultusunda yanitlama olasiliklarinin olmasi, aragtirmanin veri setinin sadece anket
araciligiyla elde edilmesi, nitel analizler igin gerekli olan goriigme veya miilakat tekniklerinin
kullanilmamasi, veri analizinde yalnizca nicel analiz yontemlerinin kullanilmasi ve nitel analizlere yer
verilmemesi, aragtirmanin sinirliliklarini olusturmaktadir. Bu sinirliliklardan hareketle, ileride yapilacak
caligmalarda veri toplanma asamasinda ve veri analizlerinde nicel analiz yontemleriyle birlikte nitel
analiz metotlarinin birlikte kullanilmasi ve 6rneklem sayisinin arttirilmasi yapilacak olan caligmalara
farkli bir boyut kazandiracaktir.
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