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Mehmet Akif Ersoy Un1vers1te51 Zeliha Tolunay Uygulamal Teknoloji ve Isletmecilik Yiiksekokulu,
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OZET

Genel olarak, bireyin degerleri ile orgiitiin degerleri arasindaki uygunluk ya da benzerlik
derecesi olarak tamimlanan birey-orgiit uyumu orgitlerin basarisi icin gerekli olan temel
faktorlerden biridir. Organizasyonlar, kiiltiirel degerlerde uygunluk esash isgoren secme ve
yerlestirme siireclerini kullanarak ya da sosyalizasyon taktiklerine basvurarak orgiitlerinde
birey-orgiit uyumunu gerceklestirmelidir. Arastirmanin amaci birey-orgiit uyumu, orgiite baglihik ve
is doyumu arasindaki iliskileri incelemektir. Bu cercevede Dalaman Uluslararas1 Havalimani
calisanlar iizerinde anket calismasi yapilarak birey-orgiit uyumu ve sonuclarina iliskin verilere
ulasilmistir. Arastirma sonuglari, birey-orgiit uyumu ile orgiite baghlik ve is doyumu arasinda
pozitif yonde iligkilerin bulundugunu gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Birey-Orgiit Uyumu; Is Doyumu; Orgiite Baghlik.
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ABSTRACT

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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1.GIRIS

Gliniimiizde hizli iletisim ve teknolojik gelismelerin yasandig1 yogun rekabet ortaminda isletmeler,
varliklarin siirdiirebilmek ve basaril olabilmek icin isgorenlerinin orgiite ve ise uyumlarini optimum
diizeye cikarmak zorundadir. is diinyasinda teknolojinin hizli gelisimi, degisen piyasa kosullari, yeni
yonetim anlayislari, artan rekabet gibi faktorler isletmelerin yapilarini karmasiklastirmaktadir.
Isgorenler bu degisimler nedeniyle gerek orgiitlerine gerekse islerine uyum saglamakta giicliik
yasamaktadir. Bu uyum sorunu nedeni ile isgorenlerin azimsanmayacak bir boliimiiniin, ise
basladiklari ilk birkacg y1l icerisinde orgiitlerinden ayrildiklar gozlemlenmektedir. Kristof’a gore (1996:
4-5) (a) Birey-orgiit etkilesiminde ya birey orgiitiin ya da orgiit bireyin ihtiyac veya beklentilerini
karsilar, (b) birey ve orgiit benzer temel ozellikleri paylasirlar veya (c) ilk iki secenekteki durum aym
anda soz konusudur. Bu tanim bireyin tiim organizasyon yerine belirli bir is, meslek veya grup ile
uyumu iizerine odaklanir. Bagka bir ifadeyle birey ve orgiit karsilikli olarak birbirlerinin ihtiyaclarim
karsiladiklar1 zaman birey orgiit uyumu da saglanmais olur (Kristof, 2000).

Artan rekabet ortaminda avantajin, cesitli orgiitsel ve yonetsel siireclerde yer alan insanlarin
uyum ve koordinasyon diizeylerine bagh oldugu gercegi; isletmelerde insan kaynaklarinin hem orgiite
hem ise hem de birbirlerine olan uyumunun etkin ve verimli bir bi¢cimde saglanmasinin onemini
gozler oniine sermektedir. Kisi-orgiit uyum teorileri kullaniminda is biiylitme ve katihmei1 yonetimde
Argyris’in teorik calismasi takip edilebilir. Argyris (1957) kisi ile orgiit arasindaki etkilesimin
bireylerin orgiitsel davranislarinin bir sonucu oldugunu iddia etmektedir. Birey ile orgiit arasindaki
uyumsuzluk dogasinda vardir ve birey ile is talepleri arasindaki uyumsuzluk belli bir miktarda motive
edici olabilir (Argyris, 1964).

1980'lerin sonu ve 1990'larin basinda, birey orgiit uyumu cesitli boyutlan ile tamimlanmis ve
arastirilmistir. Bunlardan bazilarinda;

« Amac uyum iceren (Vancouver ve Schmitt, 1991),

« Deger uyum (Boxx vd., 1991; Harris ve Mossholder, 1996; Judge ve Cable, 1997; Meglino vd.,
1989; O_ Reilly, Chatman ve Caldwell, 1991),

« Thtiyac-yap1 uyumu (Bretz, Ash ve Dreher, 1989),
« Kisilik-iklim uyumu (Christiansen, Villanova ve Mikulay, 1997),

e Birey- orgiit uyumunun is tutumlarina (Boxx, vd., 1991; Bretz ve Judge, 1994, O_Reilly,
Chatman ve Caldwell, 1991),

« Isten ayrilma egilimine (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 davranisa (O_Reilly ve Chatman, 1986; Posner, 1992),
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- Is tatminine ve orgiitsel baglilhga (Boxx, vd., 1991; Bretz ve Judge, 1994; Chatman, 1991;
O_Reilly vd., 1991; Posner vd., 1985; Tziner, 1987; Vancouver ve Schmitt, 1991; Muthusamy, 20009;
Guan vd., 2011; Brown vd., 2005).

« Takim calismasina (Posner, 1992),

« Bilgi paylasimi davranisina (Saleem, Adnan ve Ambreen, 2011),

« Orgiitsel kimlige (Cable ve Derue, 2002),

o Is davranisina (Yaniv ve Farkas, 2005),

« Kurumsal itibar ve is performansina (Tziner, 1987) etkisi ampirik olarak incelenmistir.

Ampirik calismalarin cogunlugu deger-uyum iizerinde yogunlasmistir. Ayrica, birey—orgiit
uyumunu olcmeye yonelik istatistiksel hesaplamalar (Edwards, 1993; Meglino ve Ravlin, 1998) 6nemli
bir tartisma konusu olarak devam etmistir.

Tirkiye’'de yapilan calismalara bakildiginda birey-orgiit uyumu ile;
« Kiiltiirel degerler (Aktas, 2011),

« Kigisel ve orgiitsel degerler (Sigr1, 2007),

» Orgiitsel baghlik ve is performans: (Kilic, 2010),

« Orgiitsel vatandashk davranis1 (Akbas, 2011),

o Orgiitsel yaraticilik, orgiit iklimi, orgiit kiiltiirii (Yahyagil, 2005),
o Is tutumlan (Yahyagil, 2005),

« Orgiitsel cekicilik (Arbak ve Yesilada, 2003),

o Is tatmini, performans ile ise baghhk (Karakurum, 2005) arasindaki iliskilerin incelendigi
gorilmektedir.

Uyum kavrami cercevesinde orgiit liyeleri, biitiintin icinde ayr1 bir birey olma ozelligini korurken
orgiitiin diger unsurlar ile de biitiinlesmeye calisir. Bireyleri orgilite uyumlu hale getiren ve oOrgiitiin
diger tiyeleri ile kenetleyip birbirine baglayan unsurlardan birisi de giivendir. Yoneticiler, orgiit
tiyelerini secerken uyum odakl bir secim yapmali ve orgiitiinii giivene dayandirarak insa etmelidir.

Calismanin amaci; birey-orgiit uyumu ile ¢alisanlarin is doyumu ve orgiite baglihiklar: arasinda bir
iliskinin bulunup bulunmadigini, varsa bu iliskinin yonii ve siddetinin ne oldugunu analitik bir
yaklasimla ortaya koymaktir. Calisma; birey-orgiit uyumunun ve bu uyumun is doyumu ve orgiite
baglilik konularindaki muhtemel etkilerinin daha iyi anlasilmasina katki saglayacaktir. Calismanin
uygulama kismi, Dalaman Uluslararas1 Havalimani'nda farkli sektorlerde faaliyet gosteren
isletmelerin yonetici ve calisanlar iizerinde yapilan anket sonuclarindan meydana gelmektedir.
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2.BIREY-ORGUT UYUMU

Birey orgiit uyumu kavrami yonetim alaninda yeni bir sey degildir. Kokleri orgiitsel davranis
calisan bilim adamlarmmin 1950°li yillardaki calismalarina kadar uzanmir (Muthusamy, 2009).
Schneider’a gore (1976), orgiitsel ortam insanlar tarafindan yaratilir ve birey-orgiit uyumu dinamik
ve esnektir. Cilinkii insanlar orgiit ortamim degistirdikleri kadar ona uyum da gosterirler.
Birey-orgiit uyumu, birey ve oOrgiit acisindan kisilik ozelliklerini simiflandirirken, degerlere ve
ihtiyaclara dayanir.

Orgiitlerin ve bireylerin bakis acilari, onlarin davramslarimi belirlemede 6nemli olmasina
karsin hem orgiitler hem de bireyler icin kokli ve kalici olan degerlerdir. Degerler, kisinin icinde
yasadig1 toplumda yogrulup bicim kazandigina gore, toplumdan topluma, kiiltiirden kiiltiire
degismeler gostermesi de normaldir. Degerleri iki grupta incelemek miimkiindiir. Biri bireysel
degerler digeri ise orglitsel degerler. Bireyin degerleri, kisiyi refah ve mutluluga gotiirecegi icin
kisinin istedigi ya da elde etmek icin cabaladiklar1 olarak tamimlanmaktadir (James vd., 1990).
Bagka bir ifadeyle bireyin degerleri, kendisi i¢in deger atfettigi ya da onem verdigi seylerdir. Birey
kendi inanc ve hedefleri ile belirlemis oldugu degerlerini, orgiitiin degerlerine tistiin tutar.
Degerler, bireylerin cevrelerine uyumlarina yardimci olmakta ve onlarin davranislarina etki
etmektedir. Orgiitsel degerler ise, bir orgiitiin genel amaclarini, ideallerini, standartlarim yansitir
(Sisman, 1994). Orgiit, isgorenlerin kisisel degerlerini 6rgiit degerleri ile uyumlu hale getirerek
bireyleri orgiitleriyle biitiinlestirici bir etkide bulunur ve birey davramislarm etkiler. Orgiit
tiyelerinin ¢ogu belirlemis olduklar1 bu degerleri kabul eder. Birey-orgiit uyumu, orgiit tiyelerinin
belirlemis olduklar1 kendi bireysel degerleri ile orgiitiin degerleri arasindaki uyumluluk olarak tarif
edilmektedir (Chatman, 1989).

Kristof’a gore (1996) birey-orgiit uyumu, taraflardan birinin diger tarafin istek ve ihtiyaclarim
karsilamas1 halinde veya orgiit ve calisanin benzer karakteristik ozelliklere sahip oldugu zaman
belirlenebilen uyumluluk halidir.

Birey-orgiit uyumu fikri, Schneider’in 1987’de kurdugu Cekim-Secim-Cekisme teorisi iizerine
insa edilmistir. Schneider; benzer ozellik tasiyan iiyelerin oldugu organizasyonlarda bireylerin
daha rahat ettiklerini ve bu nedenle bu tiir orgiitlere daha cok katihm gosterdiklerini one
siirmektedir. Aym sekilde orgiitler de orgiit kiiltiiriine daha yakin kisileri istihdam etmektedir.
Istihdam gerceklestikten sonra, her iki taraf da bu uygunluk durumunu siirdiirmeye
cabalamaktadir. Daha sonra oOrgiit, kendi gelenek ve degerlerine adapte etmek icin sosyalizasyon
siireclerini isletmektedir. Uyumun miimkiin oldugunca uzun siirdiiriilmesi icin orgiitiin birey icin
ve bireyin orgiit i¢in ¢ekiciliginin kalici1 olmasi gerekir (Hauenstein vd., 2007).

Birey-orgiit uyumu, organizasyonun degismez nitelikleri ile kisinin degismez nitelikleri
arasindaki uygunluktur. Bu uyumun merkezinde bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uygunluk
yer almaktadir. Bu uygunluk hali, orgiite baglilik ve is doyumu gibi calisanlarin tavir ve davranislari
ile iliskilidir (Ambrose, Arnaud ve Schminke, 2007).
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Birey-orgiit uyumuna iligkin {i¢ ayr1 yaklasimdan soz edilebilir:

a) Degerlerde Uygunluk: Degerler, istikrar1 temsil eder. Degerlerde uygunluk, sistemin
mevcut kiiltiirel degerleri ile bireylerin temel inanislar1 arasindaki uyumluluk hali olarak tanimlanir.

b) Kisilikte Uygunluk: Kisinin sahip oldugu karakteristik ozelliklerinin, icinde bulundugu
cevrede diger bireylerin sahip oldugu ozelliklere uygun olmasidir.

c) Is-Cevre Uygunlugu: Sosyal iklimler, orgiitteki yasami karakterize eden tavir, davranis ve
duygu yiginlarim temsil eder. Is-cevre uygunlugu, bireylerin icinde bulunduklar: is ortanu ile olan
uyumluluklarini ortaya koymaktadir (Westerman ve Vanka, 2005).

Birey-orgiit uyumu, orgiitlerin karakteristik oOzellikleri ile bireylerin ozellikleri arasindaki
uygunlugu icine almaktadir. Literatiir, birey-orgiit uyumunun is goren tavir ve davranislarinda
olumlu yararlar1 oldugunu kanmitlamaktadir. Buna gore, birey ve orgiit arasindaki uyum arttig1 zaman
calisanlar, daha memnun, daha bagh ve daha verimli olmaktadir (Bright, 2007).

Geleneksel orgiitiin birey-orgiit uyumunu saglama girisimi, calisan iizerinde siki bir denetim
kurma yoluyla olmustur. Yakindan ve siirekli denetim yoluyla calisanin orgiitiin islevsel cevresine
uyumu saglanmaya calisiimaktadir. Oysa yakindan siirekli izlemenin ve siki disiplin sisteminin
calisanm1 uyumsuzluga ittigi ortaya cikmistir. Yoneticilerin etkili ve ¢ok yonlii iletisim ag1 kurmalari,
birimler ve calisanlar arasinda takim calismasina elverisli bir esgiidiim kurmalar1 calisanlarin
uyumsuzluklarini azaltmaktadir. Ayrica calisanlarin yonetime katilma diizeyi arttiginda isten elde
ettikleri doyum ve orgiite uyum diizeylerinin arttig1 goriilmektedir (Aykut, 2007).

3.BIREY-ORGUT UYUMUNUN SONUCLARI

Birey-orgiit uyumu {iizerine yapilan arastirmalar Chatman, 1989; Kristof, 1996; O_Reilly ve
Chatman, 1986; Bright, 2007; Yahyagil, 2005; Kili¢c, 2010) bireysel ve orgiitsel degerler arasinda
gerceklestirilen yiiksek diizeyde bir uyumun herkes icin pozitif sonuclari olacagini ortaya koymustur.
Bu konuda yapilan calismalar, insanlarin bireysel degerlerini yansitabilecekleri organizasyonlarda
calismay tercih etmekte olduklarini gostermektedir. Birey-orgiit uyumu, isgoren devrinin azalmasi,
daha yiiksek diizeyde is doyumu, orgiitsel baglilik ve kisiler arasi cekim vb. ile de iligkilidir (Backhaus,
2003; Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005). Bu arastirmada birey orgiit uyumunun
sonuclarindan sadece is doyumu ve orgiite baghlik ele alinmistir.

3.1.Is Doyumu

Birey-orgiit uyumunun en onemli sonuclarindan birisi de calisanlarin yaptiklarn isten elde
ettikleri doyumdur. Is doyumu; isten elde edilen maddi cikarlar ve calisanin birlikte calismaktan zevk
aldig1 is arkadaslar ile bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk seklinde tanimlanabilir. Is
doyumu, calisanlarin, bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularinin
da bir belirtisidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2008).
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Is doyumunu etkileyen bircok faktor vardir. Ucret dahil yan gelirler, terfi sistemlerindeki adalet
anlayisi, calisma kosullari, ast-iist iligkileri, sosyal iliskiler ve isin zorluk derecesi bu faktorlerden
bazilaridir (Franek ve Vecera, 2008).

Erdogan, Kraimer ve Liden’ e gore (2002); ise alma ve sosyalizasyon yoluyla calisanlar arasinda
elde edilecek yliksek diizeyde birey-orgiit uyumu, is doyumu olan ve orgiite baglanmis bir ¢alisam
elde tutmanin sifresidir. Birey-Orgiit uyumu tlizerine yapilan arastirmalar, orgiite orgiit kiiltiiriine
uygun personel aliminin yararh oldugunu gostermistir. Giiglii birey-orgiit uyumu, bireyin kisiligi ve
degerleri ile orgiit kiiltiirii uyumlu oldugu zaman ortaya cikmaktadir. Orgiitler icin giiclii birey-orgiit
uyumunun sonuclari, is doyumunda, orgiite baghlikta, calisma siiresinde, grup uyumunda ve bireysel
performansta artislar ve isgoren devrinde ve isten ayrilma egiliminde azalislar1 icermektedir. Buna
gore, orgiit ile uyum saglayacak calisanlarin secimi organizasyonlara stratejik bir tstiinliik
kazandirmaktadir (Trouba, 2007).

3.2.0rgiite Baghhk

Birey-orgiit uyumunun saglanmasi durumunda calisanlarin orgiitlerine karsi adanmislik
duygularinin ortaya cikacagi bircok arastirma ile kanitlanmistir (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 arkadaslarina (1974) gore orgiitsel baghlik, bireyin belli bir oOrgiitle biitiinlesme
seviyesidir. Bir bagka tanima gore orgiitsel baglilik; orgiitsel degerlere ve hedeflere giiclii bir kabul ve
inanma, orgiitte kalmak icin giiclii bir istek, organizasyon adina caba sarf etme goniilliigii olarak
tanmimlanmistir (Clercq ve Rius, 2007). Daft’a (1994) gore baglihk, calisanin liderinin goriislerini
paylasmasi ve verilen talimatlar1 sevkle yerine getirmesi anlamina gelir. Clayton’a (2000) gore
baghlik, organizasyonun degerlerine sadik kalma eylemidir. Robbins ve Robbins ve Coulter’e gore
(1999) ise orgiitsel baglihk, orgiit kimligine sadakat kosullarinda calisanin orgiite uyumunu
gostermektedir.

Orgiitsel baghlik konusunda yapilan ampirik arastirma sonuclari, orgiitsel baghlik diizeyinin
yiiksek olmasi halinde isgoren devrinin diisecegini, is performansinda artisa yol acacagini, ise devam
ve isgoren verimliliginin artacagimi gostermektedir (Kwantes, 2007). Orgiitsel baghlik, devamsizlik
davranisindaki sikhigr da azaltmaktadir. Buna ek olarak orgiitsel baglilik, is doyumu ve motivasyon
dahil olmak tizere olumlu orgiitsel sonuclarla da ilgilidir (Fiorito, Bozeman, Young ve Meurs, 2007).

4.ARASTIRMA METODOLOJISi VE UYGULAMA

Bu bolimde, Dalaman Uluslararas1 Havalimaninda farkli sektorlerde faaliyet gosteren 20
isletmenin yonetici ve calisanlar: lizerinde yapilan arastirmanin bulgularina dayanilarak birey-orgiit
uyumu ve bu uyumdan etkilendigi diistiniilen is doyumu ve orgiite baglilik degiskenleri ele alinmistir.
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4.1.Arastirmamn Kapsami

Yapilan bu calismada ana kiitle olarak Mugla Ili Dalaman ilcesinde bulunan “Dalaman
Uluslararas1 Havalimaninda” faaliyet gosteren isletmelerin yonetici ve calisanlar: secilmistir.

4.2. Arastirmamn Kisitlar

Her sosyal nitelikli arastirmada oldugu gibi, bu arastirmada da birtakim kisitlarla karsilasilmistir.
Bu sebeple elde edilecek sonuclar ve bunlara dayali olarak yapilacak yorumlarin ihtiyatla ve dikkatle
degerlendirilmesi gerekir.

Arastirma bulgular1 belirli kisitlar icin gecerlidir. Bu kisitlar; fayda-maliyet ve pratik olma
acisindan belirlenmistir:

« Yapilacak yorumlar, bolgelere ya da orneklem olarak secilen isletmelerin genel yapisina ve
yonetici ya da isgoren tutumuna gore farkli olabilecegi,

« Bazi calisanlarin kendileri icin olumsuz sonuclar dogurabilecegi endisesi ile sorulara gercek disi
yanitlar vermis olabilecegi,

« Katilmecilarin egitim ve algilama diizeyleri farkh olabilecegi icin sorulardan farkli seyler
anlamis olabilecegi,

« Zaman ve maliyet dikkate alinarak nispeten kiiciik bir orneklem yapilmis olmasi ve bu sebeple
arastirma grubunun geneli temsil etme yeteneginin simirh olacagi ve sonuglarin genellenemeyecegi,

« Arastirmanin yapildigi donemde kiiresel finans krizinin yol a¢tig1 etkilerin devam etmesinin
isgoren davranislarinda farkliliklara yol acabilecegi ve

« Birey-orgiit uyumunun soyut bir siire¢ olmasi, hem oOlciilmesi hem de genel gecer sonuclara
ulasilmasinin zorlugu bu arastirmanin temel kisitlarin olusturmaktadar.

4.3.Arastirma Modeli

Bu arastirmada birey-orgiit uyumu bagimsiz degisken; is doyumu ve orgiite baglilik ise bagimli
degisken olarak secilmistir. Degiskenlerin birlikte degisip degismedikleri, birlikte bir degisme varsa
bunun nasil oldugu 6grenilmeye calisilmis; degiskenler ile ilgili olarak baz1 hipotezler gelistirilmis ve
bu hipotezlerin desteklenip desteklenmedigi arastirilmistir.

Hipotez 1: Birey-orgiit uyumunun, isgorenlerin is doyumlari iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Birey-orgiit uyumunun, isgorenlerin orgiite baglihiklari iizerinde pozitif bir etkisi
vardir.

Arastirma modeli olarak da asagidaki gibi simgesel bir model kullanilmistir.
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Birey-Orgiit —| Is Doyumu (Y,)
Uyumu (X)

—»{ Orgiite Baghlik (Y,)

Sekil 1. Birey Orgiit Uyumu ile is Doyumu ve Orgiite Baghlik Arasindaki iliskiler

4.4.Veri Toplama Yontemi

Arastirmanin temel araci olarak bir anket formu kullamilmistir. Anket formunda yer alan
sorularla; isletmelerde birey-orgiit uyumu, is doyumu ve orgiite baghlik ile ilgili veriler elde edilmeye
calisilmistir. Ankette; cevaplamada istenen bakis acisini davet etmesi, kaynak kisi icin cevaplama
kolaylig1 saglamas1 ve degerlendirme kolaylig1i vermesi bakimindan kapali uclu sorulara agirlik
verilmistir. Ankette demografik degiskenler disindaki degiskenler “1=kesinlikle katilmiyorum” ve
“5=kesinlikle katiliyorum” ifadelerinin yer aldigi 5li likert olcegi ile olciilmektedir. Olcekteki
demografik degiskenler harig biitiin sorular mevcut 6lceklerden uyarlanmistir. Arastirmanin amac ve
hipotezleriyle uygun oldugu kanaati olustugunda taslak anket formuna son halini vermek i¢in on test
siireci gerceklestirilmistir. Bu baglamda on test; sorularin anlasilabilirligi, anket formundaki soru
sayis1 ve anketin doldurulma siiresi gibi konularda degerlendirmeler yapilmasina olanak saglamis
olup; yabanci dilden Tiirkce’ye birebir ¢eviri yonteminin sikintilarindan kaynaklanan, anlasilmayan
ya da yanlis anlasilan ifadeler diizeltilmistir.

Arastirma’da ornek kiitle olarak, Dalaman Uluslararas1 Havalimaninda faaliyet gosteren 20 ayr1
isletmenin yonetici ve isgorenleri secilmistir. Dalaman Uluslararas1 Havalimani’nda 50’ye yakin
isletme ile yaklasik personel sayisinin 1500 civarinda oldugu diistiniilecek olursa, 20 isletmenin 6rnek
kiitle olarak secilmesinin uygulama icin yeterli olacag1 disiintilmiistiir. Yonetici ve calisan
diizeyindeki 500 kisiye anket formlar1 dagitilmis ve bunlarin 383 adedi geri donmiistiir. Geri donen
anket formlarindan 16’s1, gelisigiizel doldurulmasi ve isaretlenmemis sorularin cok olmasi sebebiyle
analizlere dahil edilmemis olup, toplam kullanilan anket formu sayis1 367 olmustur. Buna gore;
degerlendirmeye alinan anket formlarinin geri doniisim oram % 73.4 olmustur.

Birey-Orgiit Uyumu Olcegi; Bireylerin birey-6rgiit uyumunun belirlenmesinde Aumann (2007),
Vilela vd. (2008) ve Piasentin’in (2007) calismalarinda kullanilan 6l¢eklerden yararlamilmistir. Bu
uyum dort yarg ifadesi ile ol¢iilmiistiir. Bu degiskeni oOlcen ifadeler:“Bu kurumda prensiplerimden
vazgecmeden calisabilirim”, “Kurumumla kisisel degerlerim arasinda giiclii bir uyum olduguna
inamyorum”, “Calishgim kurum biitiin beklentilerimi karsihyor” ve “Ihtiyaclarimi mevcut
kurumumdan daha iyi karsilayacak kurum sayist azdir” seklindedir. Bu ifadelerin Cronbach alfa
degeri ise .72’dir.

Is Doyumu Olcegi; Bireylerin is doyumlarinin belirlenmesinde Aumann (2007), Piasentin (2007)
ve Vilela ve arkadaslarinin (2008) calismalarinda kullanilan 6lceklerden yararlanilmistir. Is doyumu
lic yargl ifadesi ile Olclilmiistiir. Bu degiskeni Olcen ifadeler: “Genel olarak burada calismay
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seviyorum”, “Isimden her yéniiyle memnunum” ve “Arkadaslarima bu kurumda calismalarim
tavsiye ederim” seklindedir. Bu ifadelerin Cronbach alfa degeri ise .81°dir.

Orgiitsel Baghlik Olcegi; Bireylerin baghliklarinin belirlenmesinde Valentine ve arkadaslari
(2002), Staples ve Ratnasingham (1998), Piasentin (2007) ve Arzu Wasti (2000) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlanan 6lceklerden yararlamlmistir. Orgiitsel baghilig: 6l¢cmek icin ise dort yarg: ifadesi
kullanilmistir. Bu degiskeni olcen ifadeler: “Bu kurumun bir parcast oldugumu baskalarina
gururla soylerim”, “Kurumumun sorunlarim kendi sorunlarim gibi hissediyorum”, “Kurumumun
basarisina katkr saglamak amaciyla beklenilenin cok ¢ok tistiinde bir efor sarf etmeye hazirim” ve
“Kurumuma ve is arkadaslarima karsit kendimi sorumlu hissediyorum; bu sebeple, benim icin
daha avantajh da olsa, su anda kurumumdan ayrilmanin dogru olmayacagim diisiintiyorum”

seklindedir. Bu ifadelerin Cronbach alfa degeri ise .75’dir.
4.5.Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda toplam 367 adet anket formundan elde edilen verilere, SPSS 15.0
istatistik programi kullanilarak calismanin amaclar1 ve hipotezleri dogrultusunda regresyon ve
korelasyon analizleri uygulanmistir. Anket sorular1 analiz edilmeden Once Olcegin gecerliligi ve
giivenilirligine iligkin testler yapilmistir. Uygulanan faktor analizi ile de kullanilan 6lceklerin yapisal
gecerliligi test edilmistir.

5.BULGULAR

Yapilan analizler ve sonuclar1 siras1 ile asagida aciklanmistir. Arastirmaya katilanlarin
demografik bilgileri Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Katthhmcailarin Demografik Dagilimi

N=367 Frekans Yiizde %

Cinsiyet Kadm 94 256
Erkek 273 74.4

) Evli 185 504
e Bekir 182 49.6
18-35 284 774

Yas 16-50 77 21.0
51 ve uzen [ 1.6

[k gretim 85 232

Egfitim Lisc 168 458
Universite 114 31,1

Is¢i 207 56,4

Gorev Daglhms Memur 113 30,8
Yonctici 47 12.8

1 yildan az 111 30,2

Caligma siiresi l-6wl 180 490
7 ve tizeri 76 20,7

Kurum Tt Ozel 318 86.6
Kamu 49 134

Tablo 1’e gore ankete 2731 erkek (% 74,4), 94’i kadin (% 25,6) olmak iizere toplam 367 kisi
katilmistir. Ankete katilanlar; yas durumlarina gore % 77,4t (284) 18—35, % 21’1 (77) 35—50, % 1,6°s1
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(6) 50 yas iistli grubuna girmektedir. Egitim durumlarina gore, ankete katilanlar arasinda en yiiksek
oran % 45,8 (168) ile lise mezunlarina aittir. Lise mezunlarimi % 31,1 (114) ile liniversite mezunlar ve
% 23,2 (85) ile ilkogretim mezunlan takip etmektedir. Katilhimeilarin % 56,4’ (207) mavi yakali; %
30,8’1 (113) idari gorevlerde bulunan beyaz yakali 0zel sektor calisanlar1 ile kamu kurumlarinda
calisan memurlardan olusmakta; % 12,81 (47) ise yonetici grubunu temsil etmektedir. Katihmcilarin
% 30,2’si (111) 1 yildan az siiredir; % 49’u (180) 1—6 y1l arasi; % 20,7’si (776) ise 6 yildan fazla siiredir
isletmelerinde gorevini siirdiirmektedir. Cahstiklar1 alanlara baktigimizda ankete katilanlarin %
86,6’s1 (318) 0zel sektor; % 13,471 (49) ise kamu kurumu calisanmidir.

5.1.Faktor Analizi

Faktor analizinde amac; aralarinda yiiksek korelasyon olan degiskenler setinin bir araya
getirilmesi suretiyle faktor adi verilen genel degiskenlerin olusturulmasidir (Eroglu, 2009). Bagimsiz
degisken olarak ele alinan “Birey-6rgiit uyumu” ile bagiml degisken olarak ele alinan “Is Doyumu” ve
“Orgiite Baghlik” degiskenlerine ait faktér analiz sonuclar1 ve her bir degiskene ait faktor yiikleri
Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Defiiskenlerine Ait Faktor Y likleri

Degiskenler Sorular Bilegen
vy.1 619
: ’ uy.2 045
Birey- Orgiit Upumu (X) UY.S 682
UY.6 669
ID.1 715
Is Doyumu iD.2 721
(YI) iD.3 714
VR.1 632
0OB.1 565
Orgiite Baghiik 0B.2 744
(¥2) 0B.3 808
0B.4 552
Rotasyon Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.
Rotasyon 6 iterasyonda sonuglanmigtir,

5.2.Giwvenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizinde her bir degiskenin Cronbach alfa katsayilarina bakilmis ve Tablo 3’de
verilmistir.
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Tablo 3. Givenilirlik Analizi Sonuglar

: Soru Cronbach Alfa
Degiskenler Sayist Katsayisi (a)

Birey-Orgiit Uyumu (X) 4 719

Is Doyumu (Y;) o 814

Orgiite Baghlik (Y;) B 748

Elde edilen alfa degerleri; literatiirde dikkate alinmasi istenen Bagozzi ve Yi (1988) tarafindan
belirtilen en kiiciik alfa degerinin (0,6) ve Nunally (1978) tarafindan belirtilen alfa esik degerinin
(0,7) tuzerinde oldugu icin kabul edilmistir. Sonuc olarak; degiskenlere ait alfa giivenilirlik
katsayilari, uluslararasi literatiirde belirtilen ve genel kabul goren degerlerin tizerinde ¢cikmistir.

5.3.Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi bagimsiz degisken (X) degistiginde bagimh degiskenin ne yonde degisecegini
gostermektedir (Sungur, 2009). Tablo 4’de verilen korelasyon tablosunda, birey-orgiit uyumu, is

doyumu ve orgiite baghlik degiskenleri ile is doyumu ve orgiite baglilik degiskenlerinin kendi
aralarindaki birebir iligkilere bakilmistir.

Tablo 4. Korelasyon Defierleri

Degiskenler X Y; Y,
X  Birey-Orgiit Uyumu  1.000
Y, Is Doyumu 5577 1000
Y; Orgiite Baghlik 4477 54777 1.000

Pearson Korr. (Korelasyon) ve Sig. (Anlamlilik).
** Korelasyon, p=.01 seviyesinde aniamlt iligki.
* . Korelasyon, p=.035 seviyesinde anlami iligki.

Tablo 4’e bakildiginda;

a) Calisanlarin “birey-orgiit uyumu” ile “is doyumu” arasinda pozitif yonde anlaml (p=.01)
bir iliskinin (f = .557) oldugu goriilmektedir.

b) Calisanlarin “birey-orgiit uyumu” ile “is doyumu” arasinda pozitif yonde anlamh (p=.01)
bir iliskinin (p = .447) oldugu goriilmektedir.

5.4.Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

Modele ait hipotezler, regresyon analizleri yapilarak test edilmistir. Regresyon analizi bir bagimli
degisken ile bir ya da birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iligkilerin bir matematiksel esitlik ile
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aciklanmasi stirecidir (Kalayci, 2009). Tablolarda gosterilen unsurlar; beta katsayilar (), anlamhlik (p), R2
ve F degerleridir.

Birey-orgiit uyumunun, is doyumu ve orgiite bagllik iizerindeki etkisinin incelenmesi amacina yonelik
gerceklestirilen regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular asagida sunulmustur.

5.5.Birey-Orgiit Uyumu / I's Doyumu

Tablo 5'de goriildiigii gibi, analizde “Is doyumu” ve “Birey-orgiit uyumu” secilerek regresyon analizi
yuriitiilmiistiir. Bu regresyon modelinde; R2 = .311; p= .000 ve F=164.409 degerleri elde edilmistir.
Bulunan R2 ve F degerleri modelde kullanilan degiskenin, “Is Doyumunu” acikladigini gostermektedir.

Tablo 5. is Doyumunu Etkileyen Bafamsiz Degisken

Bagumsiz Degisken Beta (B) Anlamhilik (p)
Birey — Orgit Uyumu (X) 5577 000
R-=.311

F= 164.409 (Anova Testi)

Bu sonuca gore; arastirmaya katilan calisanlarin is doyumlarinda ortaya c¢ikan tutum degisikligini,
bireyin orgiitii ile uyumu aciklamaktadir. Bu cercevede R2, is doyumunda ortaya ¢ikan tutum degisikliginin
% 31,1'nin birey-orgiit uyumu ile aciklanabilecegini gostermektedir. Calisanlarin birey-orgiit uyumundaki
bir birimlik artis, is doyumlarinda 0.557 birimlik bir artisa yol acmaktadir. Bu sonug, ortaya konulan H1
hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

5.6.Birey-Orgiit Uyumu / Orgiite Baghhk

Tablo 6’da goriildiigii gibi, regresyon analizinde “Orgiite Baghlik” ve “Birey-érgiit uyumu” secilmistir.
Bu regresyon modelinde; R2 = .200; p= .000 ve F = 91.252 degerleri elde edilmistir. Elde edilen R2 ve F
degerleri, modelde kullanilan degiskenin “Orgiite Baghhdg:” acikladigini gostermektedir.

Tablo 6. Orgiite Baghhi Etkileyen Bagimsiz Defiisken

Bagimsiz Degisken Beta (B) Anlamiiik (p)
Birey — Orgiit Uyumu (X) 44T 000
R2 =.200

F= 91252 (Anova Testi)

Bu sonuca gore; arastirmaya katilan calisanlarin orgiite baghliklarinda ortaya cikan tutum degisikligini,
bireyin orgiit ile uyumu aciklamaktadir. Bu cercevede R2, orgiite baglilikta ortaya cikan tutum degisikliginin
% 20’sinin birey-orgiit uyumu ile aciklanabilecegini gostermektedir. Calisanlarin birey-orgiit uyumundaki
bir birimlik artis, orgiite baghliklarinda 0.447 birimlik bir artisa yol acmaktadir. Bu sonucta, ortaya konulan
H2 hipotezinin desteklendigini gostermektedir.
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Asagidaki Sekil: 2°de birey-orgiit uyumu ile is doyumu ve oOrgiite baghliga ait regresyon sonuglari
toplu bir sekilde sematik olarak gosterilmistir. Kabul edilen hipotezlere ait iligkiler siirekli ve kalin
cizgili oklarla gosterilmistir.

557"

» 15 Doyumu (Y))

Birey-Orgiit
Uyumu (X) 4

57"
’IOrgﬁte Baghhk (Y.)

Sekil 2. Birey-Orgiit Uyumu ile Is Doyumu ve Orgiite Baghhk Arasindaki {liskiler

Hipotezlere iliskin sonuclar toplu olarak Tablo 7’de gosterilmistir. Modeldeki hipotezlerin tamam
tek yonlii olup, cift yonli hipotezler bulunmamaktadir. Toplam 2 adet hipotezin siralandig1 Tablo 7’de
sonuclara iliskin olarak; R2, Beta (), Anlamhlik (p) ve “Kabul/Ret” durumlar1 goriilmektedir. Buna
gore; 2 adet hipotez % 1 seviyesinde anlamh olduklarindan kabul edilmistir.

Tablo 7. Hipotezlere iligkin Sonuglar

No Hipotezler R B p KR
H, Birey-orgiit uyumunun, isgorenierin iy doyumiar: iizerinde pozitif bir etkisi vardir. 311 557" .000 | K

H, Birey-orgiit uyumunun, isgorenlerin érgire baghhiklan iizerinde pozitif bir etkisi vardr. | 200 457" 000 K

6.SONUC VE ONERILER

Bu calisma ile arastirma kapsamindaki isletmelerde birey-orgiit uyumu ile is doyumu ve orgiite
baglhlik arasinda anlamh bir iligskinin olup olmadig: arastirilmak istenmistir.

Bu arastirmada elde edilen sonuclardan birincisi; birey-orgiit uyumunun isgorenlerin is doyumlari
tizerinde pozitif bir etkisinin olmasidir. Yani orgiitii ile uyum saglamis bireylerin is doyumu da yiiksek
olacaktir.

Bu arastirmanin diger bir sonucu da, birey-orgiit uyumunun c¢alisanlarin orgiite baghliklar
tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu gostermesidir. Bu sonuca gore orgiit ile ayn1 degerlere inanan ve
orgiite uyum saglayan isgorenlerin orgiite bagliliklarinin da yiiksek olacagi goriilmektedir.

Buna gore, birey-orgiit uyumunu saglayabilen organizasyonlar, isgorenlerin orgiite bagliliklarini ve
is doyumlarim arttirabileceklerdir. Orgiitler, 6ncelikle isgoren secim siirecini titizlikle ele alarak, dogru
isgorenin ise alinmasini saglamalidir. Bunun icgin psikoteknik testler kullanilarak, ise alinmasi
diistintilen adaylarin kisilik 6zellikleri ve degerleri ile orgiitiin degerleri arasinda bir uyumun olup
olmadig tespit edilmelidir. Bununla birlikte is analizleri kullanilarak ortaya cikarilan is tanimlar: ve is
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gerekleri ile gorevin gerektirdigi nitelikler belirlenip, isgorenin egitim ve beceri diizeyleri ile
karsilastirilmalidir. Bu arada, orgiit icindeki bos pozisyonlar icin oncelikle orgiit i¢i kaynaklardan
yararlanma ilkesinin ortaya konulmasi, uyum diizeyi yiiksek isgorenin terfi, is rotasyonu, is
zenginlestirme ya da gliclendirme (empowerment) tekniklerine konu edilmesi, birey-orgiit uyum
diizeyini olumlu yonde etkileyecektir. Ayrica ise alinan bireylerin, sosyalizasyon siireclerine tabi
tutularak, orgiit degerlerini O0zlimsemelerinin saglanmasi1 da yine, birey-orgiit uyumu siirecinin
onemli bir halkasini olusturmaktadir.

Boxx ve arkadaslar1 (1991) ulusal ve uluslararasi karayolu ve tasimacilik kuruluslar1 arasinda yer
alan 387 yonetici ilizerinde yaptiklar1 arastirmada kurumsal degerlerin etkisini anket teknigi ile
incelemislerdir. Kurumsal degerlerin is tatmini, orgiitsel baghlik ve birey orgiit uyumunu etkiledigi

» (13

sonucuna ulagilmistir. Ayrica calisma ortami icinde “en iyi olma inanc1”, “uygulama ayrintilarinin
onemine olan inanc¢”, “birey olarak insanlarin 6nemine olan inan¢”, “listiin kalite ve hizmet inanc1” ve
“iletisimi giiclendirmek icin kayit disiligin 6nemine olan inancin” olusturulmasi gerektigi sonucuna

ulasilmistir.

Bretz ve Judge (1994) 2 biiyiik endiistriyel iliskiler programlarindan mezun 873 kisi iizerinde
farkli orgiitsel ortamlarda kariyer basar1 faktorleri ile ilgili bir anket uygulamislardir. Sonuclar gorev
stiresi ve is tatmininin birey orgiit uyumunu etkiledigi hipotezini desteklemektedir. Sonuca gore is
uyum teorisi ile uyumlu olarak, ticret ve is tatmin diizeyi dolayli olarak birey orgiit uyumundan
etkilenebilir.

Karakurum (2005) yaptig1 arastirmada Kkisisel degerler ile kurum degerleri arasindaki uyum
olarak olciilen birey-orgiit uyumunun calisanlarin is tatmini, performansi ve ise baghlig: tizerindeki
etkilerini hem kisisel diizeyde hem orgiitsel diizeyde birden fazla uyum ol¢iim yontemi kullanarak
ortaya ¢ikarmayr amaclamistir. Bu amac¢ dogrultusunda bir kamu kurumunda calismakta olan 180
calisana anket uygulanmistir. Dogrudan uyum en etkin yordayici olarak ortaya c¢ikmis ve sonucg
degiskenlerini siirekli olarak dolayli uyum olc¢timlerinin tizerinde yordamstir.

Son olarak; isgorenlerin baski ve zorlama ile orgiit degerlerine uymalarinin saglanmasi yerine,
giiven ve baglihga dayali uyum ile orgiitler daha giiclii bir hale geleceklerdir.
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