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Genel olarak, bireyin değerleri ile örgütün değerleri arasındaki uygunluk ya da benzerlik 
derecesi olarak tanımlanan birey-örgüt uyumu örgütlerin ba arısı için gerekli olan temel 
faktörlerden biridir. Organizasyonlar, kültürel değerlerde uygunluk esaslı i gören seçme ve 
yerle tirme süreçlerini kullanarak ya da sosyalizasyon taktiklerine ba vurarak örgütlerinde 
birey-örgüt uyumunu gerçekle tirmelidir. Ara tırmanın amacı birey-örgüt uyumu, örgüte bağlılık ve 
i  doyumu arasındaki ili kileri incelemektir. Bu çerçevede Dalaman Uluslararası Havalimanı 
çalı anları üzerinde anket çalı ması yapılarak birey-örgüt uyumu ve sonuçlarına ili kin verilere 
ula ılmı tır. Ara tırma sonuçları, birey-örgüt uyumu ile örgüte bağlılık ve i  doyumu arasında 
pozitif yönde ili kilerin bulunduğunu göstermi tir.

 Anahtar Kelimeler: Birey-Örgüt Uyumu; İ  Doyumu; Örgüte Bağlılık.
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Person-organization fit which is generally described as a degree of compatibility or similarity 
between the person’s values and the organization’s values is one of the basic factors required for an 
organization’s success. Organizations should accomplish person-organization fit in their 
organizations by using employee selection and placement processes based on compliance in cultural 
values or by applying socialization tactics. The purpose of the study is to investigate the relationships 
between person-organization fit, organizational commitment and job satisfaction. In this context, we 
have reached some findings about person-organization fit and its outcomes by conducting a survey on 
employees of businesses operating in Dalaman International Airport. The findings have shown us 
there is a statistically positive correlation between person-organization fit and organizational 
commitment and job satisfaction.

Keywords: Person-Organization Fit; Organizational Commitment; Job Satisfaction.

 DOI: 10.4026/1303-2860.2015.0273.x
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ABSTRACT



R

Günümüzde hızlı ileti im ve teknolojik geli melerin ya andığı yoğun rekabet ortamında i letmeler, 
varlıklarını sürdürebilmek ve ba arılı olabilmek için i görenlerinin örgüte ve i e uyumlarını optimum 
düzeye çıkarmak zorundadır. İ  dünyasında teknolojinin hızlı geli imi, deği en piyasa ko ulları, yeni 
yönetim anlayı ları, artan rekabet gibi faktörler i letmelerin yapılarını karma ıkla tırmaktadır. 
İ görenler bu deği imler nedeniyle gerek örgütlerine gerekse i lerine uyum sağlamakta güçlük 
ya amaktadır. Bu uyum sorunu nedeni ile i görenlerin azımsanmayacak bir bölümünün, i e 
ba ladıkları ilk birkaç yıl içerisinde örgütlerinden ayrıldıkları gözlemlenmektedir. Kristof’a göre (1996: 
4-5 (a Birey-örgüt etkile iminde ya birey örgütün ya da örgüt bireyin ihtiyaç veya beklentilerini 
kar ılar, (b birey ve örgüt benzer temel özellikleri payla ırlar veya (c ilk iki seçenekteki durum aynı 
anda söz konusudur. Bu tanım bireyin tüm organizasyon yerine belirli bir i , meslek veya grup ile 
uyumu üzerine odaklanır. Ba ka bir ifadeyle birey ve örgüt kar ılıklı olarak birbirlerinin ihtiyaçlarını 
kar ıladıkları zaman birey örgüt uyumu da sağlanmı  olur (Kristof, 2000  

Artan rekabet ortamında avantajın, çe itli örgütsel ve yönetsel süreçlerde yer alan insanların 
uyum ve koordinasyon düzeylerine bağlı olduğu gerçeği; i letmelerde insan kaynaklarının hem örgüte 
hem i e hem de birbirlerine olan uyumunun etkin ve verimli bir biçimde sağlanmasının önemini 
gözler önüne sermektedir. Ki i-örgüt uyum teorileri kullanımında i  büyütme ve katılımcı yönetimde 
Argyris’in teorik çalı ması takip edilebilir. Argyris (1957 ki i ile örgüt arasındaki etkile imin 
bireylerin örgütsel davranı larının bir sonucu olduğunu iddia etmektedir. Birey ile örgüt arasındaki 
uyumsuzluk doğasında vardır ve birey ile i  talepleri arasındaki uyumsuzluk belli bir miktarda motive 
edici olabilir (Argyris, 1964

1980 lerin sonu ve 1990 ların ba ında, birey örgüt uyumu çe itli boyutları ile tanımlanmı  ve 
ara tırılmı tır. Bunlardan bazılarında;

• Amaç uyum içeren (Vancouver ve Schmitt, 1991  

• Değer uyum (Boxx vd., 1991; Harris ve Mossholder, 1996; Judge ve Cable, 1997; Meglino vd., 
1989; O_Reilly, Chatman ve Caldwell, 1991  

• İhtiyaç-yapı uyumu (Bretz, Ash ve Dreher, 1989  

• Ki ilik-iklim uyumu (Christiansen, Villanova ve Mikulay, 1997   

• Birey- örgüt uyumunun i  tutumlarına (Boxx, vd., 1991; Bretz ve Judge, 1994, O_Reilly, 
Chatman ve Caldwell, 1991   

• İ ten ayrılma eğilimine (Bretz ve Judge, 1994; Chatman, 1991; O_Reilly vd., 1991; Vancouver, ve 
Schmitt, 1991; Muthusamy, 2009; Wheeler vd., 2007

• Strese (Ivancevich ve Matteson, 1984; Edwards, 1996  

• Prososyal davranı a (O_Reilly ve Chatman, 1986; Posner, 1992  
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• İ  tatminine ve örgütsel bağlılığa (Boxx, vd., 1991; Bretz ve Judge, 1994; Chatman, 1991; 
O_Reilly vd., 1991; Posner vd., 1985; Tziner, 1987; Vancouver  ve Schmitt, 1991; Muthusamy, 2009; 
Guan vd., 2011; Brown vd., 2005

• Takım çalı masına (Posner, 1992  

• Bilgi payla ımı davranı ına (Saleem, Adnan ve Ambreen, 2011  

• Örgütsel kimliğe (Cable ve Derue, 2002

• İ  davranı ına (Yaniv ve Farkas, 2005

• Kurumsal itibar ve i  performansına (Tziner, 1987 etkisi ampirik olarak incelenmi tir. 

Ampirik çalı maların çoğunluğu değer-uyum üzerinde yoğunla mı tır. Ayrıca, birey–örgüt 
uyumunu ölçmeye yönelik istatistiksel hesaplamalar (Edwards, 1993; Meglino ve Ravlin, 1998 önemli 
bir tartı ma konusu olarak devam etmi tir. 

Türkiye’de yapılan çalı malara bakıldığında birey-örgüt uyumu ile; 

• Kültürel değerler (Akta , 2011  

• Ki isel ve örgütsel değerler (Sığrı, 2007   

• Örgütsel bağlılık ve i  performansı (Kılıç, 2010  

• Örgütsel vatanda lık davranı ı (Akba , 2011  

• Örgütsel yaratıcılık, örgüt iklimi, örgüt kültürü (Yahyagil, 2005  

• İ  tutumları (Yahyagil, 2005   

• Örgütsel çekicilik (Arbak ve Ye ilada, 2003

• İ  tatmini, performans ile i e bağlılık (Karakurum, 2005 arasındaki ili kilerin incelendiği 
görülmektedir. 

 Uyum kavramı çerçevesinde örgüt üyeleri, bütünün içinde ayrı bir birey olma özelliğini korurken 
örgütün diğer unsurları ile de bütünle meye çalı ır. Bireyleri örgüte uyumlu hale getiren ve örgütün 
diğer üyeleri ile kenetleyip birbirine bağlayan unsurlardan birisi de güvendir. Yöneticiler, örgüt 
üyelerini seçerken uyum odaklı bir seçim yapmalı ve örgütünü güvene dayandırarak in a etmelidir.

Çalı manın amacı; birey-örgüt uyumu ile çalı anların i  doyumu ve örgüte bağlılıkları arasında bir 
ili kinin bulunup bulunmadığını, varsa bu ili kinin yönü ve iddetinin ne olduğunu analitik bir 
yakla ımla ortaya koymaktır. Çalı ma; birey-örgüt uyumunun ve bu uyumun i  doyumu ve örgüte 
bağlılık konularındaki muhtemel etkilerinin daha iyi anla ılmasına katkı sağlayacaktır. Çalı manın 
uygulama kısmı, Dalaman Uluslararası Havalimanı’nda farklı sektörlerde faaliyet gösteren 
i letmelerin yönetici ve çalı anları üzerinde yapılan anket sonuçlarından meydana gelmektedir.
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2.B REY-ÖRGÜT UYUMU

Birey örgüt uyumu kavramı yönetim alanında yeni bir ey değildir. Kökleri örgütsel davranı  
çalı an bilim adamlarının 1950’li yıllardaki çalı malarına kadar uzanır (Muthusamy, 2009  
Schneider’a göre (1976  örgütsel ortam insanlar tarafından yaratılır ve birey-örgüt uyumu dinamik 
ve esnektir. Çünkü insanlar örgüt ortamını deği tirdikleri kadar ona uyum da gösterirler. 
Birey-örgüt uyumu, birey ve örgüt açısından ki ilik özelliklerini sınıflandırırken, değerlere ve 
ihtiyaçlara dayanır.

Örgütlerin ve bireylerin bakı  açıları, onların davranı larını belirlemede önemli olmasına 
kar ın hem örgütler hem de bireyler için köklü ve kalıcı olan değerlerdir. Değerler, ki inin içinde 
ya adığı toplumda yoğrulup biçim kazandığına göre, toplumdan topluma, kültürden kültüre 
deği meler göstermesi de normaldir. Değerleri iki grupta incelemek mümkündür. Biri bireysel 
değerler diğeri ise örgütsel değerler. Bireyin değerleri, ki iyi refah ve mutluluğa götüreceği için 
ki inin istediği ya da elde etmek için çabaladıkları olarak tanımlanmaktadır (James vd., 1990  
Ba ka bir ifadeyle bireyin değerleri, kendisi için değer atfettiği ya da önem verdiği eylerdir. Birey 
kendi inanç ve hedefleri ile belirlemi  olduğu değerlerini, örgütün değerlerine üstün tutar. 
Değerler, bireylerin çevrelerine uyumlarına yardımcı olmakta ve onların davranı larına etki 
etmektedir. Örgütsel değerler ise, bir örgütün genel amaçlarını, ideallerini, standartlarını yansıtır 
(Şi man, 1994  Örgüt, i görenlerin ki isel değerlerini örgüt değerleri ile uyumlu hale getirerek 
bireyleri örgütleriyle bütünle tirici bir etkide bulunur ve birey davranı larını etkiler. Örgüt 
üyelerinin çoğu belirlemi  oldukları bu değerleri kabul eder. Birey-örgüt uyumu, örgüt üyelerinin 
belirlemi  oldukları kendi bireysel değerleri ile örgütün değerleri arasındaki uyumluluk olarak tarif 
edilmektedir (Chatman, 1989  

Kristof’a göre (1996 birey-örgüt uyumu, taraflardan birinin diğer tarafın istek ve ihtiyaçlarını 
kar ılaması halinde veya örgüt ve çalı anın benzer karakteristik özelliklere sahip olduğu zaman 
belirlenebilen uyumluluk halidir.

Birey-örgüt uyumu fikri, Schneider’in 1987’de kurduğu Çekim-Seçim-Çeki me teorisi üzerine 
in a edilmi tir. Schneider; benzer özellik ta ıyan üyelerin olduğu organizasyonlarda bireylerin 
daha rahat ettiklerini ve bu nedenle bu tür örgütlere daha çok katılım gösterdiklerini öne 
sürmektedir. Aynı ekilde örgütler de örgüt kültürüne daha yakın ki ileri istihdam etmektedir. 
İstihdam gerçekle tikten sonra, her iki taraf da bu uygunluk durumunu sürdürmeye 
çabalamaktadır. Daha sonra örgüt, kendi gelenek ve değerlerine adapte etmek için sosyalizasyon 
süreçlerini i letmektedir. Uyumun mümkün olduğunca uzun sürdürülmesi için örgütün birey için 
ve bireyin örgüt için çekiciliğinin kalıcı olması gerekir (Hauensteın vd., 2007   

Birey-örgüt uyumu, organizasyonun deği mez nitelikleri ile ki inin deği mez nitelikleri 
arasındaki uygunluktur. Bu uyumun merkezinde bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uygunluk 
yer almaktadır. Bu uygunluk hali, örgüte bağlılık ve i  doyumu gibi çalı anların tavır ve davranı ları 
ile ili kilidir (Ambrose, Arnaud ve Schminke, 2007  

145

İş Güç Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi

Is Guc The Journal of Industrial Relations and Human Resources 

Ocak anuary 5  Cilt ol: 7  Sayı um:  Sayfa age: 4 - 6

 ISSN: 48-9874  DOI: 4 6 3 3- 86 5 73 x 



Birey-örgüt uyumuna ili kin üç ayrı yakla ımdan söz edilebilir:

a Değerlerde Uygunluk: Değerler, istikrarı temsil eder. Değerlerde uygunluk, sistemin 
mevcut kültürel değerleri ile bireylerin temel inanı ları arasındaki uyumluluk hali olarak tanımlanır.

b Ki ilikte Uygunluk: Ki inin sahip olduğu karakteristik özelliklerinin, içinde bulunduğu 
çevrede diğer bireylerin sahip olduğu özelliklere uygun olmasıdır.

c  İ -Çevre Uygunluğu: Sosyal iklimler, örgütteki ya amı karakterize eden tavır, davranı  ve 
duygu yığınlarını temsil eder. İ -çevre uygunluğu, bireylerin içinde bulundukları i  ortamı ile olan 
uyumluluklarını ortaya koymaktadır (Westerman ve Vanka, 2005   

Birey-örgüt uyumu, örgütlerin karakteristik özellikleri ile bireylerin özellikleri arasındaki 
uygunluğu içine almaktadır. Literatür, birey-örgüt uyumunun i  gören tavır ve davranı larında 
olumlu yararları olduğunu kanıtlamaktadır. Buna göre, birey ve örgüt arasındaki uyum arttığı zaman 
çalı anlar, daha memnun, daha bağlı ve daha verimli olmaktadır (Bright, 2007   

Geleneksel örgütün birey-örgüt uyumunu sağlama giri imi, çalı an üzerinde sıkı bir denetim 
kurma yoluyla olmu tur. Yakından ve sürekli denetim yoluyla çalı anın örgütün i levsel çevresine 
uyumu sağlanmaya çalı ılmaktadır. Oysa yakından sürekli izlemenin ve sıkı disiplin sisteminin 
çalı anı uyumsuzluğa ittiği ortaya çıkmı tır. Yöneticilerin etkili ve çok yönlü ileti im ağı kurmaları, 
birimler ve çalı anlar arasında takım çalı masına elveri li bir e güdüm kurmaları çalı anların 
uyumsuzluklarını azaltmaktadır. Ayrıca çalı anların yönetime katılma düzeyi arttığında i ten elde 
ettikleri doyum ve örgüte uyum düzeylerinin arttığı görülmektedir (Aykut, 2007

3.B REY-ÖRGÜT UYUMUNUN SONUÇLARI

Birey-örgüt uyumu üzerine yapılan ara tırmalar Chatman, 1989; Kristof, 1996; O_Reilly ve 
Chatman, 1986; Bright, 2007; Yahyagil, 2005; Kılıç, 2010 bireysel ve örgütsel değerler arasında 
gerçekle tirilen yüksek düzeyde bir uyumun herkes için pozitif sonuçları olacağını ortaya koymu tur. 
Bu konuda yapılan çalı malar, insanların bireysel değerlerini yansıtabilecekleri organizasyonlarda 
çalı mayı tercih etmekte olduklarını göstermektedir. Birey-örgüt uyumu, i gören devrinin azalması, 
daha yüksek düzeyde i  doyumu, örgütsel bağlılık ve ki iler arası çekim vb. ile de ili kilidir (Backhaus, 
2003; Kristof-Brown, Zımmerman ve Johnson, 2005  Bu ara tırmada birey örgüt uyumunun 
sonuçlarından sadece i  doyumu ve örgüte bağlılık ele alınmı tır. 

3.1.İ  Doyumu

Birey-örgüt uyumunun en önemli sonuçlarından birisi de çalı anların yaptıkları i ten elde 
ettikleri doyumdur. İ  doyumu; i ten elde edilen maddi çıkarlar ve çalı anın birlikte çalı maktan zevk 
aldığı i  arkada ları ile bir eser meydana getirmenin sağladığı mutluluk eklinde tanımlanabilir. İ  
doyumu, çalı anların, bedensel ve zihinsel sağlıkları yanında bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularının 
da bir belirtisidir (Şim ek, Akgemci ve Çelik, 2008  
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İ  doyumunu etkileyen birçok faktör vardır. Ücret dahil yan gelirler, terfi sistemlerindeki adalet 
anlayı ı, çalı ma ko ulları, ast-üst ili kileri, sosyal ili kiler ve i in zorluk derecesi bu faktörlerden 
bazılarıdır (Franek ve Vecera, 2008  

Erdoğan, Kraimer ve Liden’ e göre (2002  i e alma ve sosyalizasyon yoluyla çalı anlar arasında 
elde edilecek yüksek düzeyde birey-örgüt uyumu, i  doyumu olan ve örgüte bağlanmı  bir çalı anı 
elde tutmanın ifresidir. Birey-örgüt uyumu üzerine yapılan ara tırmalar, örgüte örgüt kültürüne 
uygun personel alımının yararlı olduğunu göstermi tir. Güçlü birey-örgüt uyumu, bireyin ki iliği ve 
değerleri ile örgüt kültürü uyumlu olduğu zaman ortaya çıkmaktadır. Örgütler için güçlü birey-örgüt 
uyumunun sonuçları, i  doyumunda, örgüte bağlılıkta, çalı ma süresinde, grup uyumunda ve bireysel 
performansta artı lar ve i gören devrinde ve i ten ayrılma eğiliminde azalı ları içermektedir. Buna 
göre, örgüt ile uyum sağlayacak çalı anların seçimi organizasyonlara stratejik bir üstünlük 
kazandırmaktadır (Trouba, 2007  

3.2.Örgüte Ba lılık

Birey-örgüt uyumunun sağlanması durumunda çalı anların örgütlerine kar ı adanmı lık 
duygularının ortaya çıkacağı birçok ara tırma ile kanıtlanmı tır (Boxx, Odom ve Dunn, 1991; Bretz ve 
Judge, 1994; Chatman, 1991; O_Reilly vd., 1991; Posner vd., 1985; Tziner, 1987; Vancouver ve 
Schmitt, 1991; Muthusamy, 2009; Guan vd., 2011; Brown vd., 2005; Saleem, Adnan ve Ambreen, 
2011    

Porter ve arkada larına (1974 göre örgütsel bağlılık, bireyin belli bir örgütle bütünle me 
seviyesidir. Bir ba ka tanıma göre örgütsel bağlılık; örgütsel değerlere ve hedeflere güçlü bir kabul ve 
inanma, örgütte kalmak için güçlü bir istek, organizasyon adına çaba sarf etme gönüllüğü olarak 
tanımlanmı tır (Clercq ve Rius, 2007  Daft’a (1994 göre bağlılık, çalı anın liderinin görü lerini 
payla ması ve verilen talimatları evkle yerine getirmesi anlamına gelir. Clayton’a (2000 göre 
bağlılık, organizasyonun değerlerine sadık kalma eylemidir. Robbins ve Robbıns ve Coulter’e göre 
(1999 ise örgütsel bağlılık, örgüt kimliğine sadakat ko ullarında çalı anın örgüte uyumunu 
göstermektedir.

Örgütsel bağlılık konusunda yapılan ampirik ara tırma sonuçları, örgütsel bağlılık düzeyinin 
yüksek olması halinde i gören devrinin dü eceğini, i  performansında artı a yol açacağını, i e devam 
ve i gören verimliliğinin artacağını göstermektedir (Kwantes, 2007  Örgütsel bağlılık, devamsızlık 
davranı ındaki sıklığı da azaltmaktadır. Buna ek olarak örgütsel bağlılık, i  doyumu ve motivasyon 
dahil olmak üzere olumlu örgütsel sonuçlarla da ilgilidir (Fiorito, Bozeman, Young ve Meurs, 2007  

4.ARAŞTIRMA METODOLOJ S  VE UYGULAMA

Bu bölümde, Dalaman Uluslararası Havalimanında farklı sektörlerde faaliyet gösteren 20 
i letmenin yönetici ve çalı anları üzerinde yapılan ara tırmanın bulgularına dayanılarak birey-örgüt 
uyumu ve bu uyumdan etkilendiği dü ünülen i  doyumu ve örgüte bağlılık deği kenleri ele alınmı tır.
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4.1.Ara tırmanın Kapsamı

Yapılan bu çalı mada ana kütle olarak Muğla İli Dalaman ilçesinde bulunan “Dalaman 
Uluslararası Havalimanında” faaliyet gösteren i letmelerin yönetici ve çalı anları seçilmi tir.

4.2.Ara tırmanın Kısıtları

Her sosyal nitelikli ara tırmada olduğu gibi, bu ara tırmada da birtakım kısıtlarla kar ıla ılmı tır. 
Bu sebeple elde edilecek sonuçlar ve bunlara dayalı olarak yapılacak yorumların ihtiyatla ve dikkatle 
değerlendirilmesi gerekir.

Ara tırma bulguları belirli kısıtlar için geçerlidir. Bu kısıtlar; fayda-maliyet ve pratik olma 
açısından belirlenmi tir:

• Yapılacak yorumlar, bölgelere ya da örneklem olarak seçilen i letmelerin genel yapısına ve 
yönetici ya da i gören tutumuna göre farklı olabileceği,

• Bazı çalı anların kendileri için olumsuz sonuçlar doğurabileceği endi esi ile sorulara gerçek dı ı 
yanıtlar vermi  olabileceği,

• Katılımcıların eğitim ve algılama düzeyleri farklı olabileceği için sorulardan farklı eyler 
anlamı  olabileceği,

• Zaman ve maliyet dikkate alınarak nispeten küçük bir örneklem yapılmı  olması ve bu sebeple 
ara tırma grubunun geneli temsil etme yeteneğinin sınırlı olacağı ve sonuçların genellenemeyeceği,

• Ara tırmanın yapıldığı dönemde küresel finans krizinin yol açtığı etkilerin devam etmesinin 
i gören davranı larında farklılıklara yol açabileceği ve

• Birey-örgüt uyumunun soyut bir süreç olması, hem ölçülmesi hem de genel geçer sonuçlara 
ula ılmasının zorluğu bu ara tırmanın temel kısıtlarını olu turmaktadır.

4.3.Ara tırma Modeli

Bu ara tırmada birey-örgüt uyumu bağımsız deği ken; i  doyumu ve örgüte bağlılık ise bağımlı 
deği ken olarak seçilmi tir. Deği kenlerin birlikte deği ip deği medikleri, birlikte bir deği me varsa 
bunun nasıl olduğu öğrenilmeye çalı ılmı ; deği kenler ile ilgili olarak bazı hipotezler geli tirilmi  ve 
bu hipotezlerin desteklenip desteklenmediği ara tırılmı tır.

Hipotez 1: Birey-örgüt uyumunun, i görenlerin i  doyumları üzerinde pozitif bir etkisi vardır.

Hipotez 2: Birey-örgüt uyumunun, i görenlerin örgüte bağlılıkları üzerinde pozitif bir etkisi 
vardır.

Ara tırma modeli olarak da a ağıdaki gibi simgesel bir model kullanılmı tır.
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!

Örgüte'Bağlılık'(Y2)'

Birey4Örgüt'

Uyumu'(X)'

İş'Doyumu'(Y1)'

Şekil . Birey Örgüt Uyumu ile  Doyumu ve Örgüte Ba lılık Arasındaki li kiler

4.4.Veri Toplama Yöntemi

Ara tırmanın temel aracı olarak bir anket formu kullanılmı tır. Anket formunda yer alan 
sorularla; i letmelerde birey-örgüt uyumu, i  doyumu ve örgüte bağlılık ile ilgili veriler elde edilmeye 
çalı ılmı tır. Ankette; cevaplamada istenen bakı  açısını davet etmesi, kaynak ki i için cevaplama 
kolaylığı sağlaması ve değerlendirme kolaylığı vermesi bakımından kapalı uçlu sorulara ağırlık 
verilmi tir. Ankette demografik deği kenler dı ındaki deği kenler “1=kesinlikle katılmıyorum” ve 
“5=kesinlikle katılıyorum” ifadelerinin yer aldığı 5’li likert ölçeği ile ölçülmektedir. Ölçekteki 
demografik deği kenler hariç bütün sorular mevcut ölçeklerden uyarlanmı tır. Ara tırmanın amaç ve 
hipotezleriyle uygun olduğu kanaati olu tuğunda taslak anket formuna son halini vermek için ön test 
süreci gerçekle tirilmi tir. Bu bağlamda ön test; soruların anla ılabilirliği, anket formundaki soru 
sayısı ve anketin doldurulma süresi gibi konularda değerlendirmeler yapılmasına olanak sağlamı  
olup; yabancı dilden Türkçe’ye birebir çeviri yönteminin sıkıntılarından kaynaklanan, anla ılmayan 
ya da yanlı  anla ılan ifadeler düzeltilmi tir.

Ara tırma’da örnek kütle olarak, Dalaman Uluslararası Havalimanında faaliyet gösteren 20 ayrı 
i letmenin yönetici ve i görenleri seçilmi tir. Dalaman Uluslararası Havalimanı’nda 50’ye yakın 
i letme ile yakla ık personel sayısının 1500 civarında olduğu dü ünülecek olursa, 20 i letmenin örnek 
kütle olarak seçilmesinin uygulama için yeterli olacağı dü ünülmü tür. Yönetici ve çalı an 
düzeyindeki 500 ki iye anket formları dağıtılmı  ve bunların 383 adedi geri dönmü tür. Geri dönen 
anket formlarından 16’sı, geli igüzel doldurulması ve i aretlenmemi  soruların çok olması sebebiyle 
analizlere dâhil edilmemi  olup, toplam kullanılan anket formu sayısı 367 olmu tur. Buna göre; 
değerlendirmeye alınan anket formlarının geri dönü üm oranı % 73.4 olmu tur.

Birey-Örgüt Uyumu Ölçeği; Bireylerin birey-örgüt uyumunun belirlenmesinde Aumann (2007  
Vilela vd. (2008 ve Piasentin’in (2007 çalı malarında kullanılan ölçeklerden yararlanılmı tır. Bu 
uyum dört yargı ifadesi ile ölçülmü tür. Bu deği keni ölçen ifadeler:“Bu rumda prensiplerimden 

meden çalı  “Kurumumla isel de erlerim arasında lü uyum oldu una 
inanıyorum”, “Çalı tı ım urum ütün e lentilerimi ar ılıyor” ve “ htiyaçlarımı mevcut 

umumdan daha iyi ı um sayısı azdır” eklindedir. Bu ifadelerin Cronbach alfa 
değeri ise .72’dir.

İ  Doyumu Ölçeği; Bireylerin i  doyumlarının belirlenmesinde Aumann (2007  Piasentin (2007
ve Vilela ve arkada larının (2008 çalı malarında kullanılan ölçeklerden yararlanılmı tır. İ  doyumu 
üç yargı ifadesi ile ölçülmü tür. Bu deği keni ölçen ifadeler: “Genel olar rada çalı mayı 
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seviyorum”, “ imden her yönüyle memnunum” ve “ larıma u çalı malarını 
tavsiye ederim” eklindedir. Bu ifadelerin Cronbach alfa değeri ise .81’dir.

Örgütsel Bağlılık Ölçeği; Bireylerin bağlılıklarının belirlenmesinde Valentine ve arkada ları 
(2002  Staples ve Ratnasingham (1998  Piasentin (2007 ve Arzu Wasti (2000 tarafından 
Türkçe’ye uyarlanan ölçeklerden yararlanılmı tır. Örgütsel bağlılığı ölçmek için ise dört yargı ifadesi 
kullanılmı tır. Bu deği keni ölçen ifadeler: “Bu rumun r parçası oldu umu arına 

urla söylerim”, “Kurumumun sorunlarını  sorunlarım  hissediyorum”, “Kurumumun 
arısına  sa lam amacıyla enilenin üstünde r efor sarf etmeye hazırım” ve 

“Kurumuma ve i  ar a larıma ı imi sorumlu hissediyorum;  s e, m için 
daha avantajlı da olsa, u anda urumumdan ayrılmanın do ru olmayaca ını dü ünüyorum” 
eklindedir. Bu ifadelerin Cronbach alfa değeri ise .75’dir.

4.5.Verilerin Analizi

Ara tırma kapsamında toplam 367 adet anket formundan elde edilen verilere, SPSS 15.0 
istatistik programı kullanılarak çalı manın amaçları ve hipotezleri doğrultusunda regresyon ve 
korelasyon analizleri uygulanmı tır. Anket soruları analiz edilmeden önce ölçeğin geçerliliği ve 
güvenilirliğine ili kin testler yapılmı tır. Uygulanan faktör analizi ile de kullanılan ölçeklerin yapısal 
geçerliliği test edilmi tir.

5.BULGULAR

Yapılan analizler ve sonuçları sırası ile a ağıda açıklanmı tır. Ara tırmaya katılanların 
demografik bilgileri Tablo 1’de yer almaktadır.

Tablo 1’e göre ankete 273’ü erkek (% 74,4  94’ü kadın (% 25,6 olmak üzere toplam 367 ki i 
katılmı tır. Ankete katılanlar; ya  durumlarına göre % 77,4’ü (284 18–35, % 21’i (77 35–50, % 1,6’sı 
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(6 50 ya  üstü grubuna girmektedir. Eğitim durumlarına göre, ankete katılanlar arasında en yüksek 
oran % 45,8 (168 ile lise mezunlarına aittir. Lise mezunlarını % 31,1 (114 ile üniversite mezunları ve 
% 23,2 (85 ile ilköğretim mezunları takip etmektedir. Katılımcıların % 56,4’ü (207 mavi yakalı; % 
30,8’i (113 idari görevlerde bulunan beyaz yakalı özel sektör çalı anları ile kamu kurumlarında 
çalı an memurlardan olu makta; % 12,8’i (47 ise yönetici grubunu temsil etmektedir. Katılımcıların 
% 30,2’si (111 1 yıldan az süredir; % 49’u (180 1–6 yıl arası; % 20,7’si (76 ise 6 yıldan fazla süredir 
i letmelerinde görevini sürdürmektedir. Çalı tıkları alanlara baktığımızda ankete katılanların % 
86,6’sı (318 özel sektör; % 13,4’ü (49 ise kamu kurumu çalı anıdır.

5.1.Faktör Analizi

Faktör analizinde amaç; aralarında yüksek korelasyon olan deği kenler setinin bir araya 
getirilmesi suretiyle faktör adı verilen genel deği kenlerin olu turulmasıdır (Eroğlu, 2009  Bağımsız 
deği ken olarak ele alınan “Birey-örgüt uyumu” ile bağımlı deği ken olarak ele alınan “İ  Doyumu” ve 
“Örgüte Bağlılık” deği kenlerine ait faktör analiz sonuçları ve her bir deği kene ait faktör yükleri 
Tablo 2’de verilmi tir. 

5.2.Güvenilirlik Analizi

Güvenilirlik analizinde her bir deği kenin Cronbach alfa katsayılarına bakılmı  ve Tablo 3’de 
verilmi tir.

151

İş Güç Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi

Is Guc The Journal of Industrial Relations and Human Resources 

Ocak anuary 5  Cilt ol: 7  Sayı um:  Sayfa age: 4 - 6

 ISSN: 48-9874  DOI: 4 6 3 3- 86 5 73 x 



Elde edilen alfa değerleri; literatürde dikkate alınması istenen Bagozzi ve Yi (1988 tarafından 
belirtilen en küçük alfa değerinin (0,6 ve Nunally (1978 tarafından belirtilen alfa e ik değerinin 
(0,7 üzerinde olduğu için kabul edilmi tir. Sonuç olarak; deği kenlere ait alfa güvenilirlik 
katsayıları, uluslararası literatürde belirtilen ve genel kabul gören değerlerin üzerinde çıkmı tır.

5.3.Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi bağımsız deği ken (X deği tiğinde bağımlı deği kenin ne yönde deği eceğini 
göstermektedir (Sungur, 2009  Tablo 4’de verilen korelasyon tablosunda, birey-örgüt uyumu, i  
doyumu ve örgüte bağlılık deği kenleri ile i  doyumu ve örgüte bağlılık deği kenlerinin kendi 
aralarındaki birebir ili kilere bakılmı tır.

Tablo 4’e bakıldığında;

a Çalı anların “ irey-ör üt uyumu” ile “i  doyumu” arasında pozitif yönde anlamlı (p= .01
bir ili kinin (β = .557 olduğu görülmektedir.

b Çalışanların “ irey-ör üt uyumu” ile “i  doyumu” arasında pozitif yönde anlamlı (p= .01
bir ilişkinin (β = .447 olduğu görülmektedir.

5.4.Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

Modele ait hipotezler, regresyon analizleri yapılarak test edilmiştir. Regresyon analizi bir bağımlı 
değişken ile bir ya da birden fazla bağımsız değişken arasındaki ilişkilerin bir matematiksel eşitlik ile 
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açıklanması sürecidir (Kalaycı, 2009  Tablolarda gösterilen unsurlar; beta katsayıları (β  anlamlılık (p  R2 
ve F değerleridir.

Birey-örgüt uyumunun, iş doyumu ve örgüte bağlılık üzerindeki etkisinin incelenmesi amacına yönelik 
gerçekleştirilen regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular aşağıda sunulmuştur.

5.5.Birey Örgüt Uyumu / İ  Doyumu

Tablo 5’de görüldüğü gibi, analizde “  doyumu” ve “Birey-ör üt uyumu” seçilerek regresyon analizi 
yürütülmüştür. Bu regresyon modelinde; R2 = .311;  p= .000 ve F=164.409 değerleri elde edilmiştir. 
Bulunan R2 ve F değerleri modelde kullanılan değişkenin, “İ  Doyumunu” açıkladığını göstermektedir.

Bu sonuca göre; araştırmaya katılan çalışanların iş doyumlarında ortaya çıkan tutum değişikliğini, 
bireyin örgütü ile uyumu açıklamaktadır. Bu çerçevede R2, iş doyumunda ortaya çıkan tutum değişikliğinin 
% 31,1’nin birey-örgüt uyumu ile açıklanabileceğini göstermektedir. Çalışanların birey-örgüt uyumundaki 
bir birimlik artış, iş doyumlarında 0.557 birimlik bir artışa yol açmaktadır. Bu sonuç, ortaya konulan H1 
hipotezinin desteklendiğini göstermektedir.

5.6.Birey Örgüt Uyumu / Örgüte Bağlılık

Tablo 6’da görüldüğü gibi, regresyon analizinde “ Ba ” ve “Birey-ör üt uyumu” seçilmiştir. 
Bu regresyon modelinde; R2 = .200;  p= .000 ve F = 91.252 değerleri elde edilmiştir. Elde edilen R2 ve F 
değerleri, modelde kullanılan değişkenin “ lılı ı” açıkladığını göstermektedir.

Bu sonuca göre; araştırmaya katılan çalışanların örgüte bağlılıklarında ortaya çıkan tutum değişikliğini, 
bireyin örgüt ile uyumu açıklamaktadır. Bu çerçevede R2, örgüte bağlılıkta ortaya çıkan tutum değişikliğinin 
% 20’sinin birey-örgüt uyumu ile açıklanabileceğini göstermektedir. Çalışanların birey-örgüt uyumundaki 
bir birimlik artış, örgüte bağlılıklarında 0.447 birimlik bir artışa yol açmaktadır. Bu sonuçta, ortaya konulan 
H2 hipotezinin desteklendiğini göstermektedir.
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A ağıdaki Şekil: 2’de birey-örgüt uyumu ile i  doyumu ve örgüte bağlılığa ait regresyon sonuçları 
toplu bir ekilde ematik olarak gösterilmi tir. Kabul edilen hipotezlere ait ili kiler sürekli ve kalın 
çizgili oklarla gösterilmi tir.

Hipotezlere ili kin sonuçlar toplu olarak Tablo 7’de gösterilmi tir. Modeldeki hipotezlerin tamamı 
tek yönlü olup, çift yönlü hipotezler bulunmamaktadır. Toplam 2 adet hipotezin sıralandığı Tablo 7’de 
sonuçlara ili kin olarak; R2, Beta (β  Anlamlılık (p ve “Kabul/Ret” durumları görülmektedir. Buna 
göre; 2 adet hipotez % 1 seviyesinde anlamlı olduklarından kabul edilmiştir.

6.SONUÇ VE ÖNER LER

Bu çalışma ile araştırma kapsamındaki işletmelerde birey-örgüt uyumu ile iş doyumu ve örgüte 
bağlılık arasında anlamlı bir ilişkinin olup olmadığı araştırılmak istenmiştir.

Bu araştırmada elde edilen sonuçlardan birincisi; birey-örgüt uyumunun işgörenlerin iş doyumları 
üzerinde pozitif bir etkisinin olmasıdır. Yani örgütü ile uyum sağlamış bireylerin iş doyumu da yüksek 
olacaktır.

Bu araştırmanın diğer bir sonucu da, birey-örgüt uyumunun çalışanların örgüte bağlılıkları 
üzerinde pozitif bir etkisinin olduğunu göstermesidir. Bu sonuca göre örgüt ile aynı değerlere inanan ve 
örgüte uyum sağlayan işgörenlerin örgüte bağlılıklarının da yüksek olacağı görülmektedir.

Buna göre, birey-örgüt uyumunu sağlayabilen organizasyonlar, işgörenlerin örgüte bağlılıklarını ve 
iş doyumlarını arttırabileceklerdir. Örgütler, öncelikle işgören seçim sürecini titizlikle ele alarak, doğru 
işgörenin işe alınmasını sağlamalıdır. Bunun için psikoteknik testler kullanılarak, işe alınması 
düşünülen adayların kişilik özellikleri ve değerleri ile örgütün değerleri arasında bir uyumun olup 
olmadığı tespit edilmelidir. Bununla birlikte iş analizleri kullanılarak ortaya çıkarılan iş tanımları ve iş 
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gerekleri ile görevin gerektirdiği nitelikler belirlenip, i görenin eğitim ve beceri düzeyleri ile 
kar ıla tırılmalıdır. Bu arada, örgüt içindeki bo  pozisyonlar için öncelikle örgüt içi kaynaklardan 
yararlanma ilkesinin ortaya konulması, uyum düzeyi yüksek i görenin terfi, i  rotasyonu, i  
zenginle tirme ya da güçlendirme (empowerment tekniklerine konu edilmesi, birey-örgüt uyum 
düzeyini olumlu yönde etkileyecektir. Ayrıca i e alınan bireylerin, sosyalizasyon süreçlerine tabi 
tutularak, örgüt değerlerini özümsemelerinin sağlanması da yine, birey-örgüt uyumu sürecinin 
önemli bir halkasını olu turmaktadır.

Boxx ve arkada ları (1991 ulusal ve uluslararası karayolu ve ta ımacılık kurulu ları arasında yer 
alan 387 yönetici üzerinde yaptıkları ara tırmada kurumsal değerlerin etkisini anket tekniği ile 
incelemi lerdir. Kurumsal değerlerin i  tatmini, örgütsel bağlılık ve birey örgüt uyumunu etkilediği 
sonucuna ula ılmı tır. Ayrıca çalı ma ortamı içinde “en iyi olma inancı”, “uygulama ayrıntılarının 
önemine olan inanç”, “birey olarak insanların önemine olan inanç”, “üstün kalite ve hizmet inancı” ve 
“ileti imi güçlendirmek için kayıt dı ılığın önemine olan inancın” olu turulması gerektiği sonucuna 
ula ılmı tır. 

Bretz ve Judge (1994 2 büyük endüstriyel ili kiler programlarından mezun 873 ki i üzerinde 
farklı örgütsel ortamlarda kariyer ba arı faktörleri ile ilgili bir anket uygulamı lardır. Sonuçlar görev 
süresi ve i  tatmininin birey örgüt uyumunu etkilediği hipotezini desteklemektedir. Sonuca göre i  
uyum teorisi ile uyumlu olarak, ücret ve i  tatmin düzeyi dolaylı olarak birey örgüt uyumundan 
etkilenebilir. 

Karakurum (2005 yaptığı ara tırmada ki isel değerler ile kurum değerleri arasındaki uyum 
olarak ölçülen birey-örgüt uyumunun çalı anların i  tatmini, performansı ve i e bağlılığı üzerindeki 
etkilerini hem ki isel düzeyde hem örgütsel düzeyde birden fazla uyum ölçüm yöntemi kullanarak 
ortaya çıkarmayı amaçlamı tır. Bu amaç doğrultusunda bir kamu kurumunda çalı makta olan 180 
çalı ana anket uygulanmı tır. Doğrudan uyum en etkin yordayıcı olarak ortaya çıkmı  ve sonuç 
deği kenlerini sürekli olarak dolaylı uyum ölçümlerinin üzerinde yordamı tır.

Son olarak; i görenlerin baskı ve zorlama ile örgüt değerlerine uymalarının sağlanması yerine, 
güven ve bağlılığa dayalı uyum ile örgütler daha güçlü bir hale geleceklerdir.
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