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Ozet

Kiiresellesme sonrast gelen ticaret savaslari, kiiresel korana virlis salgini ve lzerinde yeni yeni tartigilan
“glokalazisyon™ gibi gelismelerle birlikte isletmeler kendilerini getin bir rekabetin i¢inde bulmuslardir. Isletmelerin
insan kaynaklari, isletmeleri bu rekabet ortaminda on plana cikaracak en 6nemli unsurlardandir. Bu arastirma bilisim
teknolojileri ve toplumsal ve kigisel hizmetler sektorlerinde caliganlarin iste giiclenmelerinin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisinde kisi-kurum uyumunun diizenleyici (moderator) etkisi olup olmadignin ortaya ¢ikarilmast i¢in
yapilmistir. Aragtirma Istanbul’da caligan 158 bilisim teknolojileri ve 128 toplumsal ve kisisel hizmetler sektorii
calisani tizerinde anket yoluyla yapilmistir. Iste giiglenme’yi 6lgmek igin Spreitzer (1995) tarafindan hazirlanip 2008
yilinda Ton tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 5 maddelik 6l¢ek kullanilmigtir. Kisi-kurum uyumu degiskeni igin ise
Cable ve Judge (1996) ile Saks ve Ashforth (1997) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi Yagar (2009) taratindan
yapilan {i¢ soruluk 6lgek kullanilmistir. Isten ayrilma niyeti igin ise Babin ve Boles (1998)’m gelistirdigi ve Tiirkge
uyarlamasinin Biite (2011) tarafindan yapildigi 6lgek kullanilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucuna gore iste
giiglenmenin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde, istatistiki olarak kisi-kurum uyumunun diizenleyici etkisinin
olmadig1 sonucuna ulagiimigtir.

Anahtar Kelimeler: Iste Giiglenme, Kisi-Kurum Uyumu, Isten Ayrilma Niyeti, Bilisim Teknolojileri, Toplumsal ve
Kisisel Hizmetler

DOES EMPOWERMENT PREVENT EMPLOYEES’ INTENTION TO LEAVE?
A RESEARCH

Abstract

Following the developments such as the trade wars after globalization, global pandemic and the concept of
"glocalization" which has been recently discussed, firms faced tough competition. Human resources of the enterprises
are the essential values that those enterprises can utilize in order to keep themselves ahead in this intensive competitive
environment. We conducted this research so as to reveal whether person-organization fit moderates the effect of
empowerment on intention to leave the job. Unit of analysis of the research is comprised of the employees working in
the industry of information technologies and personnel services. We utilized surveys and reached 158 persons from
information technologies and 128 persons from personnel services sectors respectively. While we used 5 scaled-items
in order to measure the empowerment which has been developed by Spreitzer (1995) and was translated thereafter into
Turkish by Ton in 2008; we deployed 3 scaled-items developed by Cable and Judge and Saks and Ashforth and adapted
into Turkish by Yasar (2009) for the measurement of person-organization fit. Lastly, we made use of the scale of Babin
and Boles (1998) which was adapted also into Turkish by Biite (2011) in order to assess the intention to leave the job.
According to the regression results, we were not able to detect a significant moderator effect of person-organization fit
on the effect between empowerment and intention to leave.

Key Words: Empowerment, Person-Organization Fit, Intention to Leave, Information Technologies, Social and
Personal Services

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu kisimda arastirmanin degiskenleri olan iste giiglenme, kisi-kurum uyumu ve isten ayrilma
kavramlari incelenecektir.

468



21. Uluslararasi Isletmecilik Kongresi
21st International Business Congress

1.1. iste Giiclenme

Calisan giiglendirmesi, kisilerin karar verme haklarin1 (yetkilerini) artirma ve kisilerin gelisiminin
paylasma, yardimlagma, yetistirme ve ekip ¢alismasi yolu ile saglanmasidir (Kogel, 2005).
Giiglendirme ile kigilerin karar verme siireglerinde daha etkin olmalar1 saglanarak onlar
yaptiklari isin sahibi haline getirmek amaglanmaktadir (Ataman, 2002°den Akt. Ak¢akaya, 2010).
Yonetim alaninda hékim olan kavram gii¢lendirmedir. Calisan gii¢clendirme ile ydnetim
kademelerinin iist taraflarindan alt kademelere karar alma, problem ¢dzme gibi yonetsel gii¢
unsurlar1 aktarilmaktadir. Giiclenme ise Conger ve Kanungo (1988) tarafindan giiclenme
kavraminin giiclenme faktoriinde motivasyonel temelini, 6zerklik ve 6z yeterlilik hislerini
biinyesinde barindiran bir siire¢ olarak belirtmistir. Giiclenme giiclendirmeden farkli olarak bir
“delege etme” neticesi degil bir “etkin kilma” siirecidir. (Caglar, 2011).

1.2. Kisi-Kurum Uyumu

Kisi kurum uyumu kiginin kurumu ile hissettigi beceri, yetkinlik ve degerlerin eslesmesi olarak
da tanimlanabilmektedir. Ancak ¢ogu orgiitsel davranis alanindaki uzman arastirmacilar kisi
kurum uyumundaki bu unsurlar arasinda deger eslesmesi lizerinde ¢aligma yapmiglardir (Alkan
ve Cankir, 2018). Orgiitiin vizyon, misyon, deger, amag ve beklentilerinin, ¢alisan degerleri ile
ortiismesi ile gergeklesen kisi-kurum uyumu iki yonlii bir gayret ile meydana gelmektedir. Buna
gore kisi-kurum uyumunun meydana gelmesi i¢in, kiginin ¢alistigi 6rgiitiin deger ve politikalarini
icsellestirmesi ve kurumun beklentilerini karsilamasi; orgiitiin de ¢alisanin kigisel degerlerini
sayarak ihtiya¢ ve beklentilerine cevap verme gayreti iginde olmasi gerekmektedir. Bunun da
neticesinde orgiit i¢i denklik saglanmakta ¢alisan ve kurum arasinda bir armoni olugmakta ve
kurum i¢i sorun ve ¢atismalar da azalmaktadir (Uganok ve ark.,2008).

1.3. isten Ayrilma Niyeti

Bir kurum icin ¢ahisanlart en kiymetli degerlerden biridir. Istihdam saglamak, ¢alisanlarin
egitilmesi, tecriibelerinin artirilmasi kurum igin bu ¢alisanlarin kiymetlerini de artirmaktadir.
Ancak kisisel faktorler, ¢alisanlar arasi uyumsuzluk veya kurumsal bazi olumsuz durumlar ve
calisanlarin is ortamlarindan duyduklart memnuniyetsizlik ¢alisanlarin islerinden sogumalarina
neden olmaktadir. Bunun neticesinde de calisanda isten ¢ikistan 6nceki asama olan isten ayrilma
niyeti bas gostermektedir. Isten ayrilma niyetine dayanak olan sebepler arasinda
memnuniyetsizlik, kariyer ve kisisel gelisim i¢in yetersiz imkanlar, motivasyon/6diillendirme
yetersizlikleri, stresli /rahatsiz edici ¢alisma iklimi ve yOnetici veya is arkadaslariyla catisma gibi
unsurlarin oldugu goriilmektedir (Hussain vd., 2014°ten Akt. Yildirim ve ark., 2021).

Iste giiclenme ile kisi-kurum uyumu arasindaki iliski literatiirde arastirmacilar (Jawad et al., 2013;
Farzaneh et al., 2014; Joo et al., 2020) tarafindan incelenmis ve kavramlar arasinda anlamli ve
olumlu sonug oldugu ortaya ¢ikmistir. Literatiire bakildiginda iste giiclenme ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligskiyi arastiran arastirmalara (Thurston & Glendon, 2018; Llorente-Alonso
&Topa, 2018; Samuel & Engelbrecht, 2021) ulasilmis ve iste giiclenmenin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi oldugu saptanmistir. Kisi-kurum uyumu ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligki arastirmacilar (Sipahi & Kesen, 2016; Ardig ve ark., 2016; Berisha & Lajg¢i,
2020) tarafindan incelenmis ve her iki degisken arasinda anlamli ve negatif bir iliski oldugu
sonucuna ulagilmigtir. Yapilan literatiir taramasinda iste giiclenme, isten ayrilma niyeti ve kisi-
kurum uyumu degiskenlerinin beraber incelendigi herhangi bir calisma bulunmamustir. Iste
gegirilen zamanin isten ayrilma niyeti tizerindeki olasi etkisinin kontrol altina alinarak yukarida
anlatilan bilgiler 151ginda arastirmanin hipotezi agagidaki gibi belirlenmis olup aragtirma modeli
Sekil 1°de gosterilmistir;
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H1. iste giiclenmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde kisi-kurum uyumunun
diizenleyici (moderator) etkisi vardir.

Sekil 1. Aragtirma Modeli

isten
Ayrilma
Niyeti

iste
Glglenme

Tecriibe
(Kontol Degiskeni)

2. Yontem

Bu calisma iste giiclenme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi kisi-kurum uyumunun ne
Olgiide etkiledigini tespit etmek amaciyla yapilmig betimsel bir arastirmadir.

2.1. Orneklem
Istanbul’da galisan 158 bilisim teknolojileri ve 128 toplumsal ve kisisel hizmetler sektorii galisani
tizerinde anket yoluyla gerceklestirilen aragtirmanin 6rneklemine dair bilgiler Tablo 1°de

sunulmustur.

Tablo 1 Demografik Veriler

Frekans Yiizde

Erkek 162 56.6
Cinsiyet Kadin 124 43.4
Toplam 286
Ust Diizey Yonetici 30 10.5
) Orta/Alt Diizey Yonetici 35 22.7
Pozisyon
Calisan 191 66.8
Toplam 286 100
0-5 Ay 57 16.9
Mesleki Kidem 6 —12 Ay 51 17.8
1-2Y1 56 19.6
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3-4Y1l 45 15.7
5-7Yil 34 11.9
8—10 Y1l 9 3.1
10+ Y1l 34 11.9
Toplam 286 100
ik Ogretim 21 7.3
Lise 64 22.4
Egitim Diizeyi Lisans ' 166 58.0
Yiiksek Lisans 30 10.5
Doktora 5 1.7
Toplam 286 100
Biligim 158 55.2
Sektor gl?fllr‘fgls;r‘l ve  Kisisel o 448
Toplam 286 100

Buna gore orneklemin yaklasik %57°s1 erkek, %43 kadin, %11°1 iist, %23’ orta/alt diizey
yonetici ve %67’si yonetici pozisyonunda olmayan ¢aliganlardan, farkli mesleki kidemlerden,
%70’ten fazlasi lisans ve lisansiistii egitim kademelerinden mezun olanlardan olduklarini beyan
etmiglerdir.

2.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada toplam ti¢ farkli veri toplama araci kullanilmistir. Bu araglardan farkli soru
tiplerinden olusan anket niteliginde yedi maddelik demografik bilgiler formu kullanilmistir. Iste
Giiglenme’yi 6lgmek i¢in Spreitzer (1995) tarafindan hazirlanip 2008 yilinda Ton tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan bes maddelik 6lgek kullanilmistir. Kisi-kurum uyumu degiskeni
icin ise Cable ve Judge (1996) ile Saks ve Ashforth (1997) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge
uyarlamasi Yasar (2009) tarafindan yapilan ii¢ soruluk 6lgek kullanilmistir. Isten ayrilma niyeti
icin ise Babin ve Boles (1998)’in gelistirdigi ve Tiirk¢e uyarlamasinin Biite (2011) tarafindan
yapildigi ii¢ soruluk 6l¢ek kullanilmistir.

2.3. Analizler

Tablo 1°de detayli sekilde aktarildig1 tizere demografik bilgileri i¢in frekans analizi yapilis olup
ardindan 6lgeklerin giivenilirligi Cronbach’s a ile test edilmistir. Incelenen degiskenlerin
aralarindaki iliskinin testi igin, verilerin normal dagilmadigi géz Oniine alinarak Spearman
korelasyon testi uygulanmistir. Sonraki agsamada arastirma hipotezi, kisi kurum uyumunun iste
giiclenme ve isten ayrilma niyeti tizerindeki araci roliinii ortaya ¢ikarmak amaciyla calisanlarin
tecriibelerinin kontrol edildigi hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir.

2.4. Gegerlik ve Giivenirlik

Cronbach’s Alpha ile test edilen Slgeklerin giivenirlikleri Tablo 2°deki verilmis olup 6lgeklerin
giivenirligi istatistiki olarak desteklenmistir. Iste giiclenme ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin yap1 gecerliliginin testi i¢in temel bilesenler ve dogrudan egik dondiirme yontemleri
kullanilarak Ag¢imlayici Faktor Analizi (AFA) uygulanmistir. AFA sonuglarina gore 6rneklem
yeterliligi degeri KMO .833 olarak tespit edilmis ve Orneklemin Olgiim igin yeterli oldugu
sonucuna vartlmistir (Field, 2009). Ayirca 1594.698 olarak hesaplanan Barlett test sonucu da
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p=-05 anlamlilik seviyesinde maddeler arasindaki korelasyonun AFA igin yeterli olduguna isaret
etmigtir. AFA sonucunda tespit edilen ti¢ faktoriin veri seti i¢indeki toplam degiskenligin
%72.30’unu agikladigi bulunmus ve yapi gegerliligi saglanmistir. Faktor analizine ait faktor
yiikleri Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 2 Olgeklerin Giivenilirligi

Cronbach’s Alpha Olgek Sayist
Iste Giiglenme .859 5
Isten Ayrilma Niyeti .875 3
Kisi-Kurum Uyumu .841 3
Tablo 3 Faktor Yiikleri

Olgekler Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

Iste giiglenme 1 .852

Iste giiglenme 2 675

Iste giiglenme 3 .851

Iste giiglenme 4 .839.

Iste giiglenme 5 715

Isten ayrilma niyeti_1 .895

Isten ayrilma niyeti_2 .869

Isten ayrilma niyeti_3 915

Kisi kurum uyumu_1 -.893

Kisi kurum uyumu_2 -.939

Kisi kurum uyumu 3 =718

2.5. Korelasyon Analizi

Gegerlilik ve giivenirlik analizi yapildiktan sonra degiskenler arasindaki iliskiyi 6lgmek i¢in
Spearman Korelasyon analizi yapilmustir. Literatiirde de desteklendigi iizere Iste Giiglenme ile
Kisi-Kurum Uyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski varken, Iste Giiglenme ile Isten Ayrilma
Niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Ayrica Kisi-Kurum Uyumu ile isten Ayrilma Niyeti
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu gosterilmistir. Tiim bu iligkiler de istatistiki olarak anlamli
olup detaylar Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4 Degiskenlerin Korelasyonu

iste Kisi- isten
Giiclenme Kurum Ayrilma
Uyumu Niyeti

iste 582%* -290%**
Giiclenme

Kisi- S582%* -.133*
Kurum .000

Uyumu

*%p < 005, * p < .05
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3. Bulgular
3.1. Hipotez Testine Yénelik Regresyon Analizi

Oncelikle, aralarinda anlami ve ters yonde korelasyon tespit edilmis olan iste giiglenme ve kisi-
kurum uyumunun basit regresyon ile dogrusal iligkisine bakilmig ve iki degisken arasinda anlaml

ve ters yonde bir dogrusal iliski oldugu tespit edilmistir (Pige giglendirme < .05, bkz. Tablo 4).

Tablo 5 Iste Giiglenme ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Dogrusal Iliski

Degisken B Standart Hata p Sig (F)
Sabit* 4.837 A73 .000

Iste Giiclenme -377 .095 .000

R=.230 R2=.053 Adj R*=.049 .000

Bu analizden sonra, diizenlenen hipotezde 6n goriildiigii gibi iste gliclenme ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki, tecriibe degiskeni kontrol edilerek, SPSS Process ile test edilmistir. Bu analizde
kisi-kurum uyumu ile iste giiclenmenin etkilesimi hesaplanip bu etkilesimin isten ayrilma niyeti
izerindeki diizenleyici etkisi aragtirilmigtir.

Tablo 6 Diizenleyici Etki

Degisken B Standart Hata p Sig (F)
Sabit* 5.2844 1.4809 .0004
[ste Giiglenme -.5016 3183 1161
Kisi-Kurum Uyumu -.0837 3537 .8131
Diizenleyici Etki .0246 .0712 7305
R=.2317 R?=.0537 .004  3.9852

Sonug¢

Iste giiglenmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde kisi-kurum uyumunun diizenleyici
etkisinin olup olmadiginin ortaya ¢ikarilmasini amaglayan bu arastirma kapsaminda, iste gecirilen
zamant temsil eden tecriibe degiskeninin kontrol edilmesi ile yapilan diizenleyici regresyon
analizi sonuglarina bakildiginda iste giiclenme ile isten ayrilma arasinda negatif yonlii bir iligki
oldugu tespit edilmis lakin bu iliskinin kisi kurum uyumu degiskeni ile diizenlendigi istatistiki
olarak desteklenememistir (Ppizenteyici Eti = -7305 > .05, bkz. Tablo 5). Ayrica benzer sekilde kisi-
kurum uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda da ters yonlii bir iliski var olmasina ragmen bu
iligki istatistiki olarak desteklenememistir (Pxisi-kurum Uyumu = -8131 > .05). Arastirma sadece nicel
aragtirma modelinin kullanilmig olmasi, tek bir zamanda ve tek bir meslek grubundan
katilimcilardan olusmasi nedeniyle belli sinirliliga sahiptir. Ayrica iste giigclenme, kisi-kurum
uyumu, isten ayrilma degiskenlerinin incelendigi bu calismada diizenleyici etki bulunmamis
olmasi da bu aragtirmanin bir neticesidir. Bundan sonra ilgili konularla arastirma yapacak olanlara
farkli degiskenleri de ¢alismaya ekleyip karma arastirma deseni kullanarak, boylamsal arastirma
yapmalar1 ve farkli meslek gruplarindan katilimcilart da igerecek sekilde ¢alismalarint
yiiriitmeleri tavsiye edilmektedir.
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