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OZET

Bu calismada, kisi-Orgiit uyumu ile gorev performansi ve baglamsal
performans arasindaki iliskilerde is tutumlarinin (6rgiitsel baglilik ve is tatmini) araci
rollerinin olup olmadiginin incelenmesi amacglanmistir. Bu dogrultuda, oncelikli
olarak kisi-orgiit uyumu ile goérev performansi ve baglamsal performans arasindaki
iliskiler, daha sonrasinda ise is tutumlarinin bu iliskide araci rollerinin olup olmadig:
incelenmistir. Bu iligkilerin analiz edilmesinde, Marmara Bolgesi’'nde kamu ve 6zel
sektor isletmelerinde calisan 331 katilimcidan anket yontemi ile veri toplanmustir.
Arastirma modeli yapisal esitlik modeli kullanilarak analiz edilmistir. ilk olarak
dogrulayic1 faktor analizi ardindan kavramsal model kapsamindaki iligkileri test
etmek amaciyla yol analizi yapilmistir. Yapilan analizler sonunda elde edilen temel
bulgular su sekildedir; kisi-Orgiit uyumu goérev ve baglamsal performans ile pozitif

bir iliskiye sahiptir. Ayrica is tutumlari, bu iliskide araci rol oynamaktadirlar.

Anahtar Kelimeler: Kisi-Orgiit Uyumu, Is Tutumlari, is Tatmini, Orgiitsel Baglilik,

Gorev Performansi, Baglamsal Performans



SUMMARY

In this paper, it is aimed to examine the mediator roles of work attitudes
(organizational commitment and job satisfaction) on person-organization fit and task
and contextual performance relationship. In this respect, firstly, the relations between
person-organization fit and task and contextual performance and then mediating roles
of work attitudes on these relationships were examined. In the analysis of these
relationships, data were collected by survey method from 331 employees working in
public and private sector enterprises in Marmara Region. The research model was
analyzed using structural equation modelling. The confirmatory factor analysis and
then the path analysis was conducted to test the relationships within the conceptual
model. The main findings obtained from the analyzes are as follows; person-
organization fit has a positive relationship with the task and contextual performance.

In addition, work attitudes have a mediating role in this relationship.

Keywords: Person-Organization Fit, Work Attitudes, Organizational Commitment,

Job Satisfaction, Task Performance, Contextual Performance
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1. GIRIS

Orgiitler, bireylerin tek baslarma halledemeyecekleri isleri baska kisilerle
birlikte calisarak ve onlarin bilgi, tecriibe ve deneyimlerinden yararlanarak
gerceklestirebilmelerini miimkiin kilan diizen ve yapilardir. Bagka bir deyisle orgiite,
onceden belirlenmis amaglar1 yerine getirebilmek icin bir araya gelmis kisilerin
olusturdugu sosyal organizmalar denilebilir (Istahli, 2015). Orgiitsel davranis ise
kisilerin Orgiitlerde nasil davrandiklar1 ile ilgilenen ve bu davramiglari bilimsel
temeller 1s181inda agiklamaya g¢alisan bir bilim alanidir. Uzun yillar bu alan igerisinde
yer alan orgiitsel davranis arastirmacilart Kisilerin ¢alistiklart orgiitleri ile kendileri
arasindaki uyumun yakalanabilmesinin hem orgiitsel hem de bireysel ¢iktilarin
arastirmiglar ve uyumun yakalanmasinin her iki tarafa da olumlu katkilarinin oldugu
bulgusuna ulasmislardir (Polat¢1 ve Cindiloglu, 2013).

Orgiit ve birey arasindaki uyumu ifade eden Kisi-6rgiit uyumu; drgiit ve bireyin
uzun yillar beraber olma ortak niyetini olusturan faktorlerin tamaminin ya da biiyiik
bir kismimin her iki tarafta da bulunmasi1 ve bu faktorlerin birbirleriyle Grtlismesi
olarak tanimlanabilmektedir. Bu Ortiisme neticesinde ne ¢aligan orgiitiinii terk etmeyi
ne de orgiit calisanindan vazge¢meyi diisiinmektedir (Adigiizel ve Kayadibi, 2015).

Kisi-6rgiit uyumunun saglanmis olmasi hem bireylere hem de orgiitlere gesitli
faydalar saglamaktadir (Akbas, 2011). Kisi, orgiitle uyum igerisine girince, orgiitiin
amaclarini, hedeflerini ve orgiitsel isleyisi benimseyecektir. Calisanlar, isletmenin
amaclarin1 ne Olgiide benimserlerse, bu amaglarin gergeklesmesi i¢in de o Olgiide
katkida bulunacaklardir. Bunun yani sira kisi-Orgiit uyumu gergeklestigi zaman,
calisanlar Orgiitlerini arzu ve ihtiyaclarinin biinyesinde karsilandigi bir yapi olarak
goreceklerdir. Elde ettikleri basarilart ise biiylik olasilikla, isteki performans
diizeyleri ile kendi kisisel yetkinliklerinin uyusmasina baglayacaklardir (Ulutas,
2010: 77).

Kisi-Orgiit uyumunun kisiler ve oOrgiitler agisindan sahip oldugu 6neminin
altinda yatan temel sebepler kisi Orgiit uyumunun; ise yonelik tutumlar ve
bireylerarasi dinamikler agisindan olduk¢a 6nemli ve pozitif sonuglar1 beraberinde
getirmesi olarak ifade edilebilir (Behram ve Ding, 2014). Yapilan ¢alismalardan elde
edilen bulgular, kisi-6rgiit uyumunun is tutumlari, takim ¢alismasi ve performans

gibi olumlu sosyal davranislarla ilgili olduguna isaret etmektedir (Yiluzar, 2016).



Ozellikle ampirik bulgular kisi-6rgiit uyumu ile performansin (Kristof, 1996;
Goodman and Svyantek, 1999; Lauver and Kristof-Brown, 2001; Tuna, 2014) ve is
tutumlarmin (Huang et al., 2005; Chatman, 1991; O’Reilly et al., 1991; Vancouver
and Schmitt, 1991; Bretz ve Judge, 1994) iliskili oldugu bulgusuna ulagmustir.

Is tutumlar1 arasindan &zellikle is tatmini ve orgiitsel baghlik isletme bilimi
icerisinde yine en fazla arastirilan ve tizerinde durulan kavramlar olarak karsimiza
cikmaktadirlar. Bu kavramlara 6nem verilmesi ise hem is tatmininin hem de 6rgiitsel
bagliligin ¢alisanlarin verimlilikleri ve performanslar1 iizerinde pozitif etkilerinin
oldugunun disiiniilmesinden kaynaklanmaktadir (bkz. Mathieu and Zajac, 1990;
Ostroff, 1992; Judge et al., 2001, Edwards et al., 2008; Ziegler, 2012).

Son olarak kisi-orgiit uyumu ile performans arasindaki varsayimsal iligkilerin
direk olmaktan ziyade dolayli olma egiliminde olacagina yonelik literatiirde gortisler
de mevcuttur (bkz. Arthur et al., 2006). Bu iliskiye genel olarak is tutumlarinin
aracilik ettigi diisiiniilmektedir. Benzer sekilde McCulloch ve Turban (2007)'a gore
eger kisi-Orgilit uyumu, is tatmini lizerinde etkiye sahipse ve daha sonrasinda da
performansi etkiliyorsa, is tatminin kisi-Orgiit uyumu ile performans arasindaki
iliskide tam ya da kismi araci rol oynamasinin beklenebilecegini ileri siirmektedirler.
Bu yiizden kisi-orgiit uyumu ve performans iligkisi igin yapilabilecek kavramsal
argiiman, kisi-orgiit uyumunun is tutumlar1 yoluyla performans iizerinde dolayli bir
etkisi olabilecegi yoniinde kurulabilir.

Daha 6nce yapilmis caligmalarda is tutumlarinin, is performansinin farkl
kavramlarla olan iliskilerinde araci rollerinin olup olmadigimin incelendigi
goriilmektedir. Ayn1 sekilde kigi-Orgilit uyumu ile ig tutumlari arasindaki iliskilerin de
incelendigi goriilmektedir. Ancak yapilan literatiir incelemesinde is tutumlarinin kisi-
orglit uyumu ile is performans: arasindaki iligkideki araci rollerinin yeteri kadar
incelenmedigi goriilmiistiir. Onceki ¢alismalarda ya is tutumlarindan sadece birinin
dikkate alindig1 ya da is performansinin sadece bir boyut lizerinden oOlciildiigi
goriilmektedir. Bu tez ¢alismasinda ise daha genis bir bakis acist benimsenerek kisi-
Orglit uyumu ile gorev ve baglamsal performanslar arasindaki iliskilerde is
tutumlarinin araci rollerinin olup olmadiginin incelenmesinin degerli olabilecegi
distintilmiistiir.

Kisi-orgiit uyumu, is tatmini, orgiitsel baglilik ve performans arasinda oldugu

diisiiniilen bu iligkilerden dolayi, bu tez ¢aligmasinda kavramlar arasindaki iligkilerin



incelenmesi temel tez konusu olarak belirlenmistir. Yapilan bu c¢alisma ile genel

olarak orgiitsel davranig alanina katkida bulunulmasi hedeflenmektedir.

[fade edilen bu tez konusundan hareketle, calismanin amaclart su sekilde
siralanabilir:

e Kisi-Orgiit uyumu ile gorev ve baglamsal performans arasindaki iliskileri
belirlemek.

e Kisi-Orgiit uyumu ile is tutumlar1 olarak dikkate alman is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskileri belirlemek.

e s tatmini ve orgiitsel baglilik ile gorev ve baglamsal performans arasindaki
iligkileri belirlemek.

e s tatmini ve orgiitsel bagliligin, kisi-orgiit uyumu ile gérev performans: ve
baglamsal performans arasindaki iligskilerde araci rollerinin olup olmadigini
belirlemek.

Bu baglamda c¢alisma, sekiz bolimden olugmaktadir. Calismada cevap
bulunmaya c¢alisilan arasgtirma sorusunun ne oldugunun ve bu tez calismasinin
literatiire ne gibi bir katki yapmasinin beklendiginin tartisildig: ilk boliim olan giris
boliimiiniin arkasindan sirasiyla ikinci, tiglincli ve dordiincii boliimlerde ¢aligmada
dikkate alinan kisi-0rgiit uyumu, is tutumlari (6rgiitsel baghlik ve is tatmini) ve gorev
ve baglamsal performans kavramlar literatiirdeki dnceki ¢alismalar dikkate alinarak
kavramsal boyutlariyla tartisilmistir. Bu noktada dikkate alinan kavramlarla ilgili
yerli ve yabanci literatiir taranarak literatiirde yer alan kitap, makale ve tebliglerden
yeterli Olgiide faydalanilmaya ¢alisilmistir. Calismanin besinci bdliimiinde bu
kavramlar arasinda onceki ¢alismalarda yapilan arastirmalar neticesinde elde edilen
ampirik bulgular tartisilmagtir. Altinct  boéliimde arastirmanin  metodolojisi;
aragtirmanin konusu, amaci, sinirliliklari, arastirmanin modeli ve hipotezleri ve
kullanilan 6lgekler, yontemler ve teknikler gergevesinde ele alinmistir. Uygulama
kisminda Tirkiye’nin en niifus-yogun bolgesi olan Marmara Bdlgesi’nde farkli
sektorlerde (kamu-6zel) faaliyet gosteren kurumlarin isgdren, alt-orta-iist diizey
yoneticisi ya da sahibi olarak gorevlerini yliriiten kisiler lizerinde yliz-ylize ya da
online anket yontemi ile veri toplanmis ve toplanan veriler uygun istatistiksel
yontemlerle analiz edilerek elde edilen bulgular yorumlanmaya ¢alisilmistir. Yedinci
boliimde elde edilen bulgular neticesinde degerlendirmeler yapildiktan sonra, ¢alisma

sonug ve onerileri sunularak sonlandirilmistir.



2. KISI ORGUT UYUMU

Uyum, kisinin kendisi ve cevresi ile huzurlu bir sekilde etkilesim halinde
olmasidir. Kisinin ruh sagligiin iyi olmasinda iki tiir uyum 6nemli bir yere sahiptir.
Bunlardan ilki insanin kendi kendisiyle uyumlu olmasi, yani i¢ huzurun kaynagi olan
diirtii, deger ve yargilarinin dengeli halde olmasi durumudur. Ikincisi ise kisinin
cevresi ile uyumlu olmasi, yani kendi deger ve yargilarinin g¢evresinin deger ve
yargilartyla uyumlu olmasidir. Kisaca dis ¢evrenin sahip oldugu kiiltiirel, toplumsal,
ekonomik deger ve yargilarla kisinin uyum igerisinde olma halidir (Ozdemir, 2017).

Glinlimiiz modern diinyasinda, insanlarin etkilesimde bulunduklar1 ve
icerisinde yer aldiklar ¢evrelerinden en 6nemlileri, istihdam edildikleri ve faydasina
sunduklar1 emekleri karsiliginda tiicret ya da maas alarak hayatlarimi idame
ettirebildikleri orgiitlerdir. Bu ylizden kisilerin igerisinde bulunduklar1 orgiitler ile
kendileri arasinda meydana gelen uyusmazliklar ve bunun hem kisiler hem de
orgiitler tlizerinde etkileri ge¢cmis yillarda bir¢cok arastirmaci tarafindan dikkate
alinmis ve bu konu ile ilgili hem kavramsal hem de metodolojik ilerlemeler
kaydedilebilmistir. Akbas ve Cetin (2015)’nin de ifade ettigi gibi giiniimiizde bireyin
igerisinde bulundugu orgiitte, yapmakla sorumlu oldugu isler ile uyumlu olup
olmadiklari, personel se¢im kararlarinda daha fazla 6nem verilen ve dikkate alinan
bir konu haline gelmistir.

Giliniimiiz isletmelerinin, rakipleri ile rekabet ederken kendileri i¢in en gerekli
unsurlardan biri olan insan faktoriine deger vermeleri gerekmektedir. Insan faktoriine
gerekli degerin/kiymetin verildiginin gostergelerinden birisi kisi-Orgilit uyumunun
saglanmasidir. Kurumunun sahip oldugu amag ve hedefleri ile ayn1 amag ve hedefleri
paylasan yani ¢alistig1 kurumuyla uyum iginde olan igsgorenler isten ayrilma niyeti
icerisine girmeyerek belirlenen hedeflerin yerine getirilmesinde siireklilik gostererek,
kurumuna yeterli fayday: saglayacaklardir. Calistig1 isletmeye sadakatle baglanarak
kurumuna, c¢alisma arkadaslarina, miisterilerine, devletine ve toplumuna deger
iiretmeyi basaracaklardir. Boylelikle kisi-Orgiit uyumunu saglayarak, isletmesine
deger iireten c¢alisanlarin olusturacagi bilgi havuzu ise entelektiiel sermaye olarak

kurumun kaynaklar1 arasinda bir gii¢ olarak yerini alacaktir (Adigiizel ve Kayadibi,
2015: 95).



Bu boliimde kisi-6rgiit uyumunun ne oldugu ve giinlimiiz 6rgiileri agisindan ne
anlam ifade ettigi iizerinde durulduktan sonra, isletmeler i¢in pozitif bir anlam ifade

eden kisi-Orgiit uyumunu etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorler tizerinde durulacaktir.
2.1. Kisi - Orgiit Uyumunun Kavramsal Yapisi

Orgiit, kisiler ve gruplardan olusan, bunlar arasindaki iliskileri diizenleyerek
kendisine 6zgii amaglarin1 gerceklestirmeye c¢abalayan sosyal organizmalardir (Efil,
1999: 247). Bu noktada orgiit icerisinde is ile is, is ile insan ve insan ile insan
arasindaki iliskiler diizenlenmektedir (Ulutas, 2010).

Kisi-orgiit uyumu, daha genel bir pencereden bakildiginda kisi-is, kisi-meslek,
kisi-yonetici ve kisi-grup uyumlariyla birlikte kisi-cevre uyumunun altinda yer
almaktadir. Kisi-cevre uyumu genel anlamda bireyin gevresiyle uyumunu ifade
etmektedir (Aksay ve Yasim, 2016). Bu diger uyum tiirleri kisaca asagida
gosterildigi gibi tamimlanabilmektedirler (Kristof, 1996: 7,8).

e Kisi-is uyumu (Person-Job fit): En ¢ok caligilan kisi-¢evre uyum tiirlerinden
birisi, kisi-is uyumudur. Kisi-is uyumu, bir kisinin yetenekleri ile bir isin
calisandan bekledigi yetenekler ya da bir kisinin arzular ile bir isin 6zellikleri
arasindaki uyumdur.

e Kisi-grup uyumu (Person-Group fit): Calisma takimlar1 sirket diinyasinda daha
yaygin bir sekilde kullanilmaya basladik¢a, giderek daha ilgili bir yap1 haline
gelmigtir. Kisi-Orgiit uyumu kisaca bireyler ve calisma gruplari arasindaki
uyumluluk olarak tanimlanir.

e Kigsi-meslek uyumu (Person-Vocation fit): Bir kisinin ¢alisma ortaminda uyumlu
olabilecegi en genis seviye mesleki diizeydedir. Kisi-meslek uyumu, bir bireyin
kisiligi ve karakteri ile bir meslege sahip olunmasi neticesinde igerisine girilen
ortam arasindaki benzerlik, yani uyumdur.

e Kisi-yonetici uyumudur (Person—supervisor fit): Kisi-gevre uyumu igerisinde
degerlendirilebilecek bir diger uyum tiirii ise kisi-yonetici uyumudur. Kisi-
yonetici uyumu kisaca ast ile iistiin deger ve amaglarinin birbiriyle uyumlu

olmasidir (Tak, 2011: 316).

Literatiirde, yukarida bahsedilen kisi-cevre uyumu tiirleri disinda ele alinan
diger uyum tiirleri sunlardir (Ulutas, 2010): Kisi-benlik Uyumu, insanin kendi
5



kendisiyle uyumudur. Bu uyum, insanin diirtiileri ile deger ve normlarinin denge
icinde oldugunu gosterir. Birey-kiiltiir uyumu, bireylerin i¢inde bulunduklar
orgiitlerin ve gruplarin sahip oldugu kiiltiirleri ile olan uyumlulugudur. Gorev ve
teknoloji uyumu, tstlenilen gorev ile verilen teknolojinin uygunlugudur. Son olarak
ev-is uyumu ise kisinin ¢aligma hayati ile aile hayatinin dengeli ve uyum igerisinde
olabilmesidir

Kisi-orglit uyumu konusu ile ilgili ¢ok sayida kavramsallastirmanin ve
islevsellestirmenin yapilabilmesinden dolayr kisi-Orgiit uyumunu tanimlamak kolay
degildir. Ancak bu uyumlulugun literatiirde bir¢cok degisik sekilde tanimlanabildigi
goriilmektedir (Akbas ve Cetin, 2015). Chatman (1989) kisi-6rgiit uyumunu, kiginin
normlar1 ve degerleri ile orglitiin normlar1 ve degerlerinin uyum saglayip saglamama
durumu olarak ifade etmektedir. Kisi 6rgilit uyumunun en sik karsilasilan tanimlardan
birini ise 1996 yilinda Kristof ifade etmistir (Turung ve Celik, 2012). Kristof (1996)
kisi-Orglit uyumunu, karsilikli olarak ihtiyaclarin karsilandigi, benzer temel
ozelliklere sahip taraflarin oldugu veya her iki durumun da var oldugu sartlarda
ortaya ¢ikan kisi ile orgiit arasindaki uyum olarak tanimlamaktadir.

Kristof'a (1996) gore, cogu arastirmaci kisi-orgiit uyumunu bireyler ve orgiitler
arasindaki uyumluluk olarak tanimlamiglardir. Bununla birlikte, bu uyumluluk ¢esitli
yollarla tanimlanabilmektedir. Ornegin De Clercg, Fontaine ve Anseel (2008), bu
uyumlulugu, tamamlayict degerler uyumu c¢ercevesinden ele almislardir.
Tamamlayici uyum, bir ¢evrede veya organizasyonda bir kisinin diger bireylerle
benzer ozelliklere sahip olmasi ve bu 6zelliklerini gliclendirmesi durumunda ortaya
cikmaktadir.

Birey oOrgiit uyumu ile ilgili daha bir¢ok tanim bulunmaktadir. Bu
tanimlamalardan birey oOrgiit uyumunun olup olmayacagi iic madde etrafinda
sekillenmistir: (1) Uyumun gergeklesmesi i¢in ya Orgiit bireyin amag¢ ve
beklentilerine uyar ya da kisi Orgiitin norm ve beklentilerine uyum gostermeye
calisir. (2) Kisi ve orgiitiin temel 6zellikleri hali hazirda benzerlik gostermektedir. (3)
Ik iki secenegin ayn1 anda gerceklesme durumudur (Akbas, 2010).

Kisi-orglit uyumu ile ilgili literatiirde cesitli kuramsal yaklagimlar
gelistirilmistir. Bunlardan ilki Kristof (1996) tarafindan gelistirilen yaklasimdir.
Kristof kisi-orgiit uyumunu, ¢alisan ile orgiit arasinda islevsellestirilmis uyum olarak
ele almig ve bu ¢erceveden hareketle kisi-orgiit uyumunu, birey ile orgiit arasindaki

beklentilerin ve degerlerin uyum saglamasi olarak tanimlamistir. Bu noktada ¢alisan
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ile Orgiitin karsilikli beklentilerini ne sekilde karsilayacaklarini birbirlerine
aciklamalar1 dnemlidir (Elden, 2017). Orgiitler; isgdrenlerin gorevleri ile ilgili ihtiyac
duyduklar1 fiziksel kaynaklarin yani sira, finansal ve psikolojik kaynaklar1 da
calisanlarina saglarlar. Buna karsilik, orgiitler isgorenlerinden baglilik, zaman, ¢aba,
bilgi, yetenek ve Dbecerileri dogrultusunda katki talep ederler (Akbas, 2010).
Dolayisiyla Kristof'a gore kisi-orgilit uyumu igin 6nemli olan, Orgiitiin sagladigi
kaynaklar ile ¢alisanindan talep ettigi ve g¢alisanin orgiite sundugu katki arasinda
uyumun saglanmasidir.

Kristof (1996) ¢ogu arastirmaci tarafindan kisi-6rgiit uyumunun bireyler ve
kuruluslar arasindaki uyumluluk olarak tanimlandigini ve bu uyumlulugun ise ¢ok
cesitli sekillerde kavramsallastirilabildigini ifade etmistir. Bunun neticesinde Kristof
(1996), uyumluluk kavrammnin Sekil 2.1'de gorildiigii gibi (Kristof, 1996: 4)
tamamlayic1 (supplementary) ve biitiinleyici (complementary) uyum seklinde ikiye
ayrilmasmin, uyumlulugun kavramsallastirilmasinda  yasanan  karmasanin
netlestirilmesinde yardimc1 olacagini ileri siirmiistiir. Bu noktada, bir orgiit ve bir kisi
arasinda sahip olunan nitelikler bakimindan benzerlik oldugunda, tamamlayici

uyumun (supplementary fit) varhigindan s6z edilebilmektedir.

ORGUT KiSi

Nitelikler: Nitelikler:
Kiilttir/Iklim | Tamamlayict Uyum | Kisilik
Degerler Degerler
Amagclar « > Amaglar
Normlar IZI Tutumlar
N 1
1N Saglananlar: Saglananlar: ,’ !
LN Kaynaklar Kaynaklar P
: N o finansal zaman ‘f :
I fiziksel caba |
I psikolojik baghlik |
1 Firsatlar deneyim I
1 gorevle iligkili Bilgi-Yetenek-Beceri 1
1 kisiler arast gorev ve iligkilerle ilgili 1
v v
Istenilenler: Istenilenler:
Kaynaklar Kaynaklar
zaman finansal
caba b | fiziksel
baglilik \ psikolojik
deneyim Fursatlar
Bilgi-Yetenek-Beceri gorevle iligkili
gorev ve iliskilerle ilgili | Biitiinlestirici Uyum | kisiler arasi

Sekil 2.1: Kisi-orgilit Uyumunun Cesitli Kavramsallastirmalar



Bu temel niteliklere ek olarak, orgiitler ve bireyler, is sozlesmelerinde yer
verilen saglananlar ve istenilenler ile de ifade edilebilmektedirler. Bu saglananlarin
ve istenilenlerin, her iki tarafin da temel 6zelliklerinden etkilenerek ortaya ¢ikmasi
muhtemeldir. Calisanlarin istedikleri orgiitiin sagladiklar1 tarafindan karsilandiginda,
ihtiyaglar-saglananlar uyumu (needs-supplies fit) (Sekil 2.1'deki "b" oku), diger
taraftan, Orgiitiin istedikleri g¢alisanin sagladiklar1 tarafindan karsilandiginda ise
istenenler-kabiliyet uyumu (demands-abilities fit) (Sekil 2.1'deki "c¢" oku)

gerceklesmis olur. "b" ve "c" oku ile gosterilen uyum tiirlerinin ikisi de biitlinlestirici
uyum olarak ifade edilmektedir.

Ikinci yaklasim Chatman (1989) ’nin kisi-6rgiit uyumu yaklasimidir. Chatman
kigi-Orgiit uyumu yaklagiminda degerler yoniine vurgu yapmaktadir (Elden, 2017).
Chatman (1989) 'e gore isletme biinyesindeki ¢alisanlarin sahip oldugu degerler,
gerek ise alim silirecinde uygulanan politikalar gerekse de daha sonrasinda orgiit
igerisinde yiiriitiillen uygulamalar neticesinde, orgiitiin sahip oldugu degerlerle zaman
icerisinde benzesmekte, dolayisiyla orgiitiin degerleri, isgdrenlerinin ¢ogunlugunun

degerleri ile benzer olmaktadir. Chatman (1989: 340) tarafindan ortaya koyulan kisi-
ortii uyum modeli Sekil 2.2'de gosterilmistir.

Organizasyon
karakterleri: .
Degerler Segim
Normlar Sosyal uyum
(Kristallesme,

Yogunluk, Igerik) l
Ormek Organizasyon Ciktilari:
Degerlerde/Normlarda Degisim

Ormek Kisisel Ciktilar:
Deger degisimi
Ekstra gérev davraniglart

Kisi - Orgiit Uyumu

t Uzun caligma sfiresi
Kisisel Segim
karakterler:
Degerler
(Yogunhik. icerik)

Sekil 2.2: Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Kisi-orgiit uyumu ile ilgili literatiirde gelistirilen diger bir yaklasim ise
Schneider (1987)'e aittir. Schneider’in (1987) kisi-orgiit uyumu modeli, Cekim-
Se¢im-Siirtiisme (Attraction-Selection-Attrition) olarak isimlendirilmektedir. Burada

¢ekim, kisilerin kendilerine en uygun isi bulduklarmi ifade etmektedir. Secim,



bireylerin isletme se¢iminde Orgiitiin pargast olma isteginin 6nemli oldugunu ve isin
parcast olarak segilen bireyin ise iistlendigi gorevleri yerine getirerek orgiit ici
konumunun belirlendigini ifade etmektedir. Son olarak stirtiisme ise kisilerin orgiitle
yiiksek seviyede uyumlarinin olmasi gerekliligini, aksi takdirde isten ayrilmanin

(siirtiisme) yasanacagini ifade etmektedir (Elden, 2017).

2.2. Kisi - Orgiit Uyumunun Bireyler ve isletmeler
Acisindan Onemi

Uluslararasi rekabetin siddetli bir sekilde yasandigi ve pazar paylarinin yerel
rakiplerin yani sira ulusal ve kiiresel rakipler tarafindan da tehdit edildigi gliniimiiz
isletmeleri icin Oncelikli olan, Orgiit icindeki siireglerin isleyisinde yasanan
sorunlarin ¢ozlime kavusturulmasi ve sonrasinda da pazardaki firsat ve tehditlerin
degerlendirilmesidir. Bu noktada yogun rekabet ortaminda faaliyet goOsteren
isletmeler ¢alisanlar iizerine daha fazla sorumluluklar yiikleyebilmekte ve yiiksek
sorumluluklarin iistesinden gelemeyen calisanlar ise is siireglerinin isleyisine zarar
verebilmektedirler. Uyum ve giiven sorunlarinin oldugu ve yiiksek catisma ve stres
diizeyinin Yyasandig1 isletmeler ise glinlimiiz rekabet ortamina daha fazla
dayanamamaktadirlar.

Orgiitler ile calisanlar1 arasinda burada bahsedilen sorunlar her zaman
yasanabilmektedir. Bu sorunlarin giderilebilmesi igin ise oOrgiitler ve calisanlar
arasinda bir ortak noktanin bulunmasi gerekmektedir. Ortak noktanin
bulunabilmesinde ise taraflar arasinda miimkiin oldugunca fazla sayida ortak goriisiin
ve yaklasimin s6z konusu oldugu ve taraflarin birbirlerine miimkiin oldugunca destek
olabildikleri kisi-Orgiit uyumu siirecinin gerceklesebilmesi gerekmektedir (Moripek,
2016: 6).

Bir onceki boliimde tizerinde duruldugu gibi, kisi-orgiit uyumu; oOrgiit ve
bireyin uzun yillar beraber olma ortak niyetini olusturan faktorlerin tamaminin ya da
biiyiikk bir kismimin her iki tarafta da bulunmasi ve bu faktorlerin birbirleriyle
Ortiigmesi olarak tanimlanabilmektedir. Bu ortiisme neticesinde, ne c¢alisan orglitiinii
terk etmeyi ne de oOrgiit calisanindan vazge¢meyi diisinmemektedir. Diger taraftan,
orgiit ve kisi arasindaki bu uyumun baglangigta etkin ise alma ve sonrasinda planh

uyumlastirma faaliyetleri neticesinde gergeklestirilebilecegi gibi, yonetici ve



liderlerin orgiit kiiltiiriinde yapabildikleri kiigiik degisikliklerle de sonradan
saglanabilecektir (Adigiizel ve Kayadibi, 2015).

Kisi-orgiit uyumunun saglanmis olmasi hem bireylere hem de orgiitlere ¢esitli
faydalar saglamaktadir. Yiiksek uyum diizeyine sahip olunmasi, benzer degerlere
sahip olan bireylerin kendilerini &rgiitlerde daha rahat ve yeterli hissetmelerini saglar
(Akbas, 2011). Kisi, orgiitle uyum igerisine girince, orgiitiin amaglarini, hedeflerini
ve oOrgiitsel isleyisi benimseyecektir. Calisanlar, isletmenin amaglarin1 ne o6l¢iide
benimserlerse, bu amagclarin ger¢eklesmesi i¢in de o dl¢iide katkida bulunacaklardir
(Ulutas, 2010). Bunun yani sira kigi-orgiit uyumu gergeklestigi zaman, ¢aliganlar,
orgiitlerini daha olumlu agilardan algilamaya baslayacaklar; orgiitlerini arzu ve
ithtiyaglarinin bilinyesinde karsilandigi bir yapi olarak goreceklerdir. Elde ettikleri
basarilar1 ise biyiik olasilikla, isteki performans diizeyleri ile kendi kisisel
yetkinliklerinin uyusmasina baglayacaklardir (Ulutas, 2010: 77).

Kisi-orglit uyumunun yakalanmasi neticesinde kendilerini ¢alisma ortamlarinda
daha rahat hisseden, kendilerini bulunduklar1 ortama daha fazla ait hisseden
calisanlar, yaptiklari islere kendilerini daha fazla vererek ellerinden gelenin daha
fazlasin1 yapmaya calisacaklardir ve bunun neticesinde de verimlilikleri artacaktir.
Verimliligin fiziksel anlamda ortaya konan ¢aba ile sinirli kalmamasi da olasidir.
Soyle ki, uyum diizeyinin artmasiyla birlikte insani iligkilerde de bir verimlilik
artisinin s6z konusu olmasi ve bireylerin kendi aralarinda ve orgiit ile dogru bir
sekilde iletisim kurabilmeleri daha miimkiin goriinmektedir (Moripek, 2016).

Uyum diizeyinin yiiksek olmasmin bireyler iizerindeki davranigsal ve
psikolojik sonuglarina bakildiginda ise ¢alisanlarin Orgiitlerine daha az
yabancilagsmasi, caresizlik ve zavallilik duygusundan kurtulmalari, Orgiit iginde
bireylerin daha az kimlik problemleri yasamasi, orgiitsel amaglara katki yapmakta
istekli olmalari, edilgen olmak yerine c¢evrelerine ve orgiitsel amaglara daha duyarh
olmalari vb. etkilerden bahsedilebilir (Akbas, 2011).

Diger taraftan orgiitilyle uyumunu gerceklestiremeyen bireyler uyumsuzluk
kaynaklartyla miicadele etmeye ¢alisacaklardir. Bu miicadele neticesinde
uyumsuzluk kaynaklariyla basa c¢ikamayan birey, ya orgiitte uyum sorunlariyla
birlikte yasayacak ya da ilk firsatta orgiitten ayrilacaktir. Orgiitten ayrilan calisanlar
isgoren devir hizini artirirken, orgiitten ayrilmayarak ¢alismaya devam eden bireyler
ise yalnizlik, umursamazlik, yabancilagsma gibi davranislar sergilemenin yani sira

orgiitte stres, catisma, devamsizliklar, is tatminsizligi gibi sorunlara yol agacaktir.
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2.3. Kisi- Orgiit Uyumunu Etkileyen Faktorler

Orgiitlerin temel amagclarindan birisinin siireklilik olmasindan dolay1, daima
bunu saglayabilecek bireylerle ¢alismalar1 gerekmektedir. Ciinkii belirli bir maliyete
katlanarak ise aldiklar1 ve yetistirdikleri ¢alisanlari islerini terk ettiklerinde, hem bu
stireklilige zarar verecekler hem de is yapma bilgilerini de yanlarina alarak rakip
firmalara gecis yapabileceklerdir (Ulutas, 2010).

Stirekliligin saglanabilmesi i¢in Orgiitlerin, hem mevcut ¢alisanlarinin hem de
potansiyel c¢alisanlarin dikkatini ¢ekecek Orgiitsel davramiglar sergilemeleri ve
beceriler gelistirmeleri gerekmektedir. Diger taraftan bireylerin ise hem fizyolojik
hem de psikolojik agidan tatmin olacaklari, kendi kisiliklerine ve degerlerine uygun
yerlerde ¢aligma egiliminde olmalar1 gerekmektedir. Bireylerin is ararken kendi
degerlerine ve hedeflerine en uygun oOrgiitii bulabilmeleri icin Oncelikli olarak
kendilerini iyi tanimalar1 gerekmektedir. Bu baglamda kisi-6rgiit uyumu kavraminda
dikkat cekici bir unsur olarak karsimiza ¢ikan bireyin sosyal anlamda tasidig
degerler, aile yapisi, bulundugu ortamin farkliligi, davranig bigimi gibi faktorlerin
dikkate alinmasi uyum siirecinin saglanmasinda 6nemli olmaktadir (Adigiizel ve
Kayadibi, 2015).

Kisi-orgiit uyumu ile ilgili literatiir incelendiginde, uyum iizerine etkisi oldugu
diigiiniilen bireysel 6zelliklerin temel olarak; yas, cinsiyet, egitim, etnik altyapi, aile
yapist vb. gibi demografik konularin oldugu goriilmektedir. Benzer demografik
ozelliklere sahip bireyler arasinda giiclii bir ¢ekim olabilecegi ve benzer davraniglar
gosterebilecekleri ortadadir (Elden, 2017).

Literatiirde demografik 6zelliklerin yani sira kisi-orgiit uyumu tizerinde etkili
oldugu diisiiniilen diger &rgiitsel unsurlar su sekilde siralanabilir: Orgiit kiiltiirii ve
orgitsel iklim, kisilik, sosyal algilama, takim i¢1 dayamisma, iletisim,
bagimlilik/bagimsizlik, gesitlilik, esneklik, bireycilik/kollektivizm, liderlik, mekanik
ve organik organizasyon yapilari, olumlu diislinme, karsilanmayan ihtiyaglar ve

motivasyon ve bireyin orgiitteki pozisyonu (Ulutas, 2010).

11



3. IS TUTUMLARI

Giliniimiiz  21. yilizyll isletmelerinde rekabet kosullarinin zorlagmasi
dogrultusunda, isletmelerin siddetli rekabet ile miicadele edebilmek igin sahip
olduklar1 kaynaklari etkili ve verimli bi¢gimde kullanarak genel performanslarini
artirmalar1 gerekmektedir. Isletmelerin en énemli kaynaklarindan birisi ¢alisanlardir
ve c¢alisanlarin performansi genel isletme performansini etkileyen faktorlerin basinda
gelmektedir. Calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde
calisabilmeleri ise, islerinden memnun olmalarina ve islerine karsi sahip olduklari
tutumlara baglidir (Erdil vd., 2004).

Tutum, kelime anlamu olarak bireyin belirli bir objeye veya bir kimseye karsi
zihinsel agidan hazir olus durumu, belirli bir bigimdeki vaziyet alisidir (Ozkalp,
2013: 69). Tutumlar, bir kisi, nesne ya da olaya yonelik olarak sahip olunan
biriktirilmis inang¢ kaliplari, degerlendirilmis duygular ve davranigsal niyetlerdir (Hill
and McShane, 2008). Yani tutum, ¢evremiz hakkindaki goriislerimizi, inanglarimizi
ve duygularimizi ifade etmektedir (Carpenter et al., 2010).

Tutumlara iliskin olarak duygusal, bilissel ve davranissal olmak iizere ii¢ temel
unsurun varhigindan s6z edilmektedir. (1) Duygusal Unsur: Tutum nesnesi ile ilgili
olumlu ya da olumsuz olarak nitelendirilen duygusal tecriibelerdir. (2) Bilissel
Unsur: Algilar ve tutumlar arasindaki iligskiyi olusturur. (3) Davranigsal Unsur:
Duygu ve inanca uygun olarak hareket etme egilimidir. Bireyin davranis bigimi
tutumlarini sekillendirir (Ozkalp, 2013: 70).

Yapilan igin kendisi, bireylerin deger ve ihtiyaglariyla uyustugunda pozitif
duygular ve diisiinceler ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durum calisanin ise yonelik
olumlu tutumlar sergilemesine sebep olabilmektedir. Isin kendisi, terfi olanaklari,
calisma kosullari, is arkadaslart ve damigmanlik ise yonelik olumlu tutumlarin
sergilenmesinde belirleyici rol oynayabilmektedir. Diger taraftan eger ¢alisanlar i¢in
is ortami uygun degilse veya zarar goreceklerini, c¢ikarlarmin zedelenecegini
diisliniirlerse tutumlarla iliskili davramiglarin1 Sergilemekten kagmabilirler (Sunar,
2016).

Bireyler hayatlar1 boyunca karsilastiklart nesne, kisi ve olaylara karsi nasil
tutumlar gelistiriyorlarsa, ¢alisma gevreleriyle ilgili olarak da isteki davraniglarini

yonlendiren birgok tutum vardir. Orgiitsel davranis agisindan bireyin dis gevresi ile

12



ilgili gelistirdigi tutumlardan ziyade isine karsi gelistirdigi tutumlar Onemlidir
(Budak, 2006: 91). Bu tutumlar bireylerin yaptiklar is ve ¢alistiklar1 orgit ile ilgili
olarak gelistirdikleri olumlu ya da olumsuz degerlendirmeleri igerir (Robbins ve
Judge, 2013)

Baslica is tutumlari arasinda is tatmini, ise sarilma, orgiitsel baglilik, orgiitsel
destek algis1 ve calisanin ise angaje olmasi (tutulmasi) sayilabilmektedir. Bu
calismada temel is tutumlar olarak is tatmini ve orgiitsel baglilik dikkate alinmistir.
Ciinkii bu iki tutum tiirii 6zellikle isyerinde, nasil davrandigimiz iizerinde en fazla
etki potansiyeline sahip olan iki is tutumudur (Carpenter et al., 2010). Bu sebepten
dolay1, orgiitsel baglilik ve is tatmini, ¢aligma ortamu icerisinde en ¢ok incelenen ve
tartisilan tutumlardan ikisini temsil etmektedir (Hill and McShane, 2008: 357).

Bu iki tutum tiirlinii asagidaki boliimlerde ayrintili bir sekilde incelemeden
Once Orgiitsel baglilik kavraminin is tatmininden hangi noktalarda farklilik
gosterdigini incelemek konunun anlasilmasi agisindan Onemli olacaktir. Bu
farkliliklar su sekilde ifade edilebilir: (1) Bir yap1 olarak baglilik daha geneldir ve bir
biitiin olarak &rgiite duygusal tepkiyi yansitir. Ote yandan, is tatmini, kisinin kendi
isine ya da isinin belirli yonlerine tepkisini yansitir. (2) Baglilik, hedefleri ve
degerleri de dahil olmak flizere, orgiite bagliligi vurgularken, tatmin, calisanin
gdrevlerini yerine getirdigi belirli gorev ortamini vurgular. (3) Orgiitsel baghlik, is
tatmininden farkli olarak zaman iginde biraz daha stabil, istikrarli olmaktadir. s
yerindeki giinliik olaylar bir ¢alisanin is tatmini diizeyini etkileyebilmesine ragmen,
bu tiir gecici olaylar bir ¢alisanin genel organizasyona olan baghiligini ciddi sekilde
etkilememektedir. (4) Baglilik tutumu, kisinin kendisi ve isvereni arasindaki iligkiyi
diisiindiikce, zaman icinde yavas ama tutarl bir sekilde gelismektedir. Ote yandan, is
tatmini, calisma ortaminin 6zel ve somut yonlerine daha hizli tepki verilmesine
neden olarak, zaman i¢inde istikrarsiz bir sekilde gelismektedir (Mowday, Steers and
Porter, 1979: 226).

Bununla birlikte diger is tutumlarindan ige sari/ma, insanlarin psikolojik olarak
isleriyle 6zdeslesme derecesini ifade etmektedir. Orgiitsel destek algisi, ¢alisanlarin
orgiitlerinin onlarin katkilarina deger verdigine ve onlarin iyiligini diisiindiigline ne
derece inandiklaridir. Son olarak c¢alisanin ise tutulmasi ise bireyin yaptigi ise
bagliligi, ondan memnuniyeti ve onun i¢in duydugu coskudur (Robbins and Judge,
2013).
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3.1. Is Tatmini ve Kavramsal Yapisi

Teknolojinin hizla geligmesinin getirdigi kolaylik hem is giicliniin, hem de
tiretilen triinlerin ve hizmetlerin rahatlikla yer degistirebilmesine imkan vermektedir.
Gelisen teknoloji ile birlikte rekabetin artmasi orgiitlerin verimliliklerinin ne oldugu
ve nasil daha verimli calisabilecekleri iizerinde diistinmelerine yol ag¢mustir.
Orgiitlerin nasil daha verimli calisabileceklerinin ve rekabet avantajin1 nasil elde
edebileceklerinin cevabr ise iggoérenlerin performansi ile yakindan ilgilidir.
Calisanlarin daha yiiksek performansa sahip olabilmeleri ise yaptiklar1 isten
duyduklar1 tatminle alakalidir. Dolayisi ile giiniimiiz orgiitlerinin ¢alisanlarindan
daha fazla performans ve verim elde edebilmeleri calisanlarinin is tatmininin
saglanmasi ile ilgili olabilmektedir (Bayramlik vd. 2015: 17).

Belirli beklentilerle bir orgiitte istihdam edilen birey, bu beklentilerini elde
edebildigi Olclide isinden ve calistigt kurumdan memnun olmakta ve bdylece
verimliligini ve performansin1  artirmaktadir. Calisanin  verimliliginin ~ ve
performansinin artmasi ise, yukarida da bahsedildigi gibi genel olarak isletmenin
verimliligini ve performansini artirmaktadir. Bu durumda ¢alisanlarin verimliligini
ve performansini artirmak i¢in caligsanlarin Orgiit icerisinde yaptiklar1 islerinden
tatmin olacak sekilde is siireglerinin ve orgiitsel yapinin tasarlanmasi ve ¢alisanlarin
hayal kirikliklarina ugramalarinin 6niine gegilmesi gerekmektedir (Erdil vd., 2004).

[s tatmini, ¢aligan ve nihayetinde 6rgiit verimliligi ve performansi ile iliskili bir
kavram olarak, orgiitsel davranis alanindaki arastirmacilarin uzun yillardir ilgisini
ceken kavramlardan birisi olmustur (Akbas ve Cetin, 2015). Is tatmini kavram ilk
olarak 1920°1i yillarda ortaya atilmis ve 1935 yilinda Hoppock tarafindan yayinlanan
"Job Satisfaction" adli makale ile birlikte 6nemli arastirmalarin yapildigi bir alan
haline gelmistir (Akbolat vd., 2015).

Is tatmininin oOrgiitsel davrams alaninda en derinlemesine arastirilan
kavramlardan biri olmasinin genel olarak iki sebebi vardir. Ilki, is tatmininin genel
olarak calisma kosullarindan giiclii bir sekilde etkilenen bir olgu olmasindan dolayz,
is tatmini sorumluluk, gorev c¢esitliligi ya da iletisim gereksinimleri gibi ¢alisma
kosullart ile ilgili faktorler {izerinde ¢alisan herkesin ilgisini ¢ekmistir. Ayrica is
tatminsizliginin, devamsizlik, istikrarsizlik, verimsizlik, zarar verici davraniglar veya

sabotaj gibi problemlerin baslica nedeni olmasindan dolayi, bu tarz istenmeyen

14



davraniglarin nasil engellenecegi ile ilgilenen aragtirmacilarin da ilgisini ¢eken bir

kavram olmustur (Dormann and Zapf, 2001: 483).

Is tatmini ile ilgili dikkat ¢ceken diger bir husus ise kavramin ortaya atildigindan
bu yana farkli yaklasimlarla ele alinmis olmasidir. Ancak, is tatmini nasil ele alinirsa
alinsin, kavram sonug olarak belirli bir duygu ve deneyime sahip olan kisi ile kisinin
isi ve ig cevresi arasindaki iliskiyi gostermektedir. Diger bir ifadeyle, her bireyin
caligma hayat1 siiresince gordiikleri, yasadiklar1 ve elde ettikleri lizerinden duydugu
seving ve lzintileri isine, kurumuna ve is cevresine iliskin bir dizi deneyim
olusturmasini saglayacaktir. Is tatmini bu tutumun genel bir yapisidir (Kok, 2006).

Tatmin terimi kelime anlami olarak, istenen bir seyin gergeklesmesini saglama,
goniil doygunluguna ulagsma olarak tanimlanmaktadir. Yani ihtiyaglarin tatmin
edilmesi sonucu ulasilan mutluluk durumudur. Tatmin olma duygusu sadece ilgili
birey tarafindan hissedilebilmekte ve bireyin i¢ huzura ulasmasini saglamada 6nemli
bir rol istlenmektedir (Karcioglu vd. 2009).

Literatiire  bakildiginda is tatmini i¢in bircok tanimin yapildig
goriilebilmektedir. Literatiirde yer alan is tatmini tanimlarindan bazilari1 sunlardir:

e s tatmini, kisinin is degerlerinin basarilmasmni saglayan ya da kolaylastiran
degerlendirmelerden kaynaklanan mutluluk verici duygusal durumdur (Locke,
1969).

e [s tatmini, kisinin biitiiniiyle ya da belirli yonleriyle isine kars1 duydugu duygusal
bagliliktir (Tett and Meyer, 1993).

e s tatmini, kisinin yaptig1 isin degerlendirilmesiyle ortaya ¢ikan ve haz veren
duygusal bir durumdur (Dormann and Zapf, 2001: 486).

e s tatmini, yapilan is neticesinde elde edilen maddi faydalar ve isgorenin birlikte
caligmaktan zevk aldig1 ¢alisma arkadaslari ile bir eser meydana getirmesinin
sagladigi mutluluktur (Simsek, Akgemci ve Celik, 2003)

e s tatmini, bir calisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun belirlenmesidir (Erdil
vd. 2004: 18).

e s tatmini, yapilan isin, calisma ortammin ve duygusal deneyimlerin bireyin
kendisi tarafindan degerlendirilmesidir (Hill and McShane, 2008: 351).

e s tatmini, insanlarin islerine kars1 hissettikleri tutumlar1 ifade eder (Carpenter,
Bauer and Erdogan, 2010: 78).
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e s tatmini, isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu olusan ve is hakkindaki
olumlu duyguyu agiklayan bir olgudur (Robbins and Judge, 2013: 77).

e Is tatmini, bireyin yaptif1 isin veya tecriibesinin fiyatinin belirlenmesi ile
sonuglanan, haz duyulabilen veya pozitif duygu igeren bir durumdur (Akbolat vd.
2015: 6)

e s tatmin ise kars1 gerceklesen olumlu tutumlardir (Ozyer vd, 2015: 262).

Yukarida ifade edilen biitiin tanimlardan anlasilacagi iizere, bireyin yaptigi
isinden ve/veya 1is yerinden tatmin olabilmesi i¢in bir takim beklentilerinin
karsilanmas1 gerekmektedir. Bu beklentiler kisaca iicret, ayricaliklar, kariyer
olanaklari, is giivencesi, is yeri destegi ve sosyallesme olarak siralanabilir
(Mengenci, 2015). Bireylerin sahip oldugu bu beklentilerle, kendisine sunulanlar
yani gerceklesenler birbiriyle uyusuyorsa is tatmini olumlu olmaktadir. Diger
taraftan, bu karsilastirma sonucunda beklentiler ve gergeklesenler uyusmuyor ise is
tatminsizligi s6z konusu olmaktadir. Calisanlarin ig tatminlerinin olumlu olmast,
ruhsal sagliklarinin da yiiksek olduguna isaret edecektir. Bu durumda bu bireyler,
toplum igerisinde de mutlu ve huzurlu olacaklarindan dolayi, hem orgiite hem de
topluma katki saglayacaklardir (Poyraz ve Kama, 2008: 147).

Is tatmini kavraminin asagidaki ozelliklere sahip oldugundan bahsedilebilir
(Caligkan, 2005: 10):

1. Is tatmini, duygularla ilgilenen bir kavram oldugundan dolayi, somut olarak

goriilemez, ifadelerle anlamak miimkiindiir.

2. Is tatmini, bireylerin beklentilerine verilen cevaplar ve bu cevaplarm sonucundaki

duygusal kazanglardir.

3. Is tatmini, kendisiyle iliski icinde olan terfi olanaklari, calisma arkadaslari, {icret

politikasi, orgiit yapisi gibi pek ¢ok kavrami da etkilemektedir.

4. Is tatmini dinamizm iceren bir olgudur. Dolayisiyla isletme icerisinde bir defaya

mahsus yiiksek is tatmininin saglanmasi, bu tatmin diizeyinin sonraki zamanlarda da

devam edecegi anlamina gelmez.

Is tatminin diizeyinin gelistirilmesinde, is yeri tarafindan ¢alisanlara sunulmus
olan orgiitsel imkanlar 6nemli olmaktadir. Bununla birlikte, orgiitiin ¢alisanlarina
sundugu oOrgiitsel olanaklar is tatmin diizeyinin gelistirilecegine dair garantiyi
saglamamaktadir. Bunun nedeni, her bir calisanin farkli kisisel ozellige sahip

olmasidir. Dolayisiyla, calisanin orgiitiin sundugu olanaklara karsi ne tiir bir tutum
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gelistirdigi ve bu olanaklardan nasil etkilendigi g¢alisanin sahip oldugu kisisel
faktorler tarafindan da belirlemektedir (Kaya, 2016).

Gliniimiiz yoneticilerinin temel sorunlar1 arasinda ¢alisanlarini motive ederek
onlarin yaptiklari isten tatmin olmalarin1 saglamak ve verimliliklerini arttirmak
gelmektedir. Calisanlarin egitim diizeyi ve hayattan beklentileri yiikseldikge
yaptiklar1 isler onlar i¢in sadece temel ihtiyaglarin karsilandigi bir yer olmanin
disinda, kendini gerceklestirme, baskalar1 tarafindan taninma, basarma ve gelisme
gibi daha ist diizeydeki ihtiyaglarin tatmin edilmesi igin gayret ettikleri bir yer
olmaktadir. Bu noktada orgiitler calisanlarin yaptiklar1 isleri monotonluktan
cikarmak ve yaptiklart islerde daha fazla tatmin duymalarini saglamak igin is
tasarimi, is rotasyonu, is zenginlestirme ve is genisletme gibi uygulamalardan da
faydalanmaktadirlar (Sunar, 2016).

3.1.1. Is Tatmininin Bireyler ve isletmeler Acisindan Onemi

Modern yonetim anlayisinin en 6nemli basari faktorlerinden biri olarak goriilen
is tatmininin birtakim yonetsel ve davranigsal sonuglar1 vardir. Is tatmininin, kisilerin
fiziksel ve ruhsal sagligini, oOrgiitlerin calisma barisini ve verimliligini ve genel
olarak da toplumun gelisme ve huzurunu etkilemesi bakimindan 6nemlidir. Bu
bakimdan, is tatmini etki ¢ercevesi itibariyle sadece bireysel degil ayn1 zamanda
orgiitsel ve hatta toplumsaldir. Bu yiizden is tatmini, ulasilmasi ¢ok arzu edilen ancak
elde edilmesi de o kadar kolay olmayan bir olgudur. Yiiksek is tatmini verimli
calisma ortamimi sagladigi i¢in yoneticiler tarafindan arzu edilmektedir. Diger
taraftan diisiik tatmini ise islerin iyi gitmediginin kanit1 olarak goriilmektedir (Kok,
2006).

Literatiirde, is tatmini ile farkli degiskenler arasindaki iliskileri inceleyen
arastirmalarda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski ve orgiitsel
baglilik arasinda ise pozitif bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte,
calisanlarin islerine karsi olumlu tutum gelistirmeleri, mutluluklarini arttirmakla
birlikte, yeterli bir diizeyde is tatmin diizeyinin olmasi ¢alisanin verimli ¢alismasi,
isine baglanmasi, isglicii devir oraninin diismesi ve firenin azalmasi gibi olumlu
sonuglarin gergeklesmesine de katki saglamaktadir (Akbolat vd. 2015: 6). Bununla

birlikte, 6rnegin bazi insanlarin sadece ¢ok c¢alismalar1 gerekmedigi igin mevcut
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islerinden memnun olabilmelerinden dolayi, kimi zaman, tatmin olmamis bir
calisanin, tatmin olmus bir ¢alisandan daha verimli oldugu anlar da vardir (Simsek
vd., 2003).

Is tatmininin diisiik olmasimn orgiitsel yapiy1 zayiflattigi ve calisanlarin i¢ ve
dis problemlere karsi tepkilerini azalttigi veya hatta yiktig1 ileri siiriilmektedir
(Barigkan, 2014). Kaynagi ne olursa olsun, is tatmininin belirli bir diizeyde
saglanamadig1 isletmelerde, pek ¢ok sorun ortaya c¢ikabilmektedir. Bu sorunlardan
bazilar1 su sekilde siralanabilir (Simsek vd., 2003): Isgoren devrinde yiikseklik,
yikksek devamsizlik, diisik firma sadakati, yabancilasma, stres, ¢atisma ve
kirginliklarin artmasi, grevlerin giindeme gelmesi, hirsizlik oranlarinda artis, makine
ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi, daha diisiik zihinsel ve bedensel
saglik vb. Bu sorunlar, is ortaminda daha yiiksek gerilim, daha yiiksek sigorta
masraflar1 ve takip edilmesi gereken ¢ok sayidaki yargi davalari anlamina
gelebilmektedir. Bu yiizden is tatminsizliginin yol ac¢tigi sorunlar sonug olarak,
isletmenin dolayli veya dolaysiz maliyet kalemlerini artiracaktir (Simsek vd., 2003).

Is tatminsizliginin yukarida sayilan orgiitsel sonuclarinin yani sira, is
tatminsizligi kisiyi hem fiziksel hem de psikolojik olarak da etkileyebilmektedir. Is
tatminsizligi zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklarina yol a¢makta, duygusal
cokiintli, uykusuzluk, istahsizlik ve hayal kirikligi gibi rahatsizliklara neden
olmaktadir. Sonu¢ olarak is tatminsizliginin kisilerin hayatinda kisir dongiiler
yaratarak bir¢ok tedavi edilmesi gerekilen hastaliklara neden oldugu sdylenebilir

(Kok, 2006).
3.1.2. Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Giiniimiiz modern igletmeleri; fonksiyonel ve organizasyonel yapi bakimindan
birbirlerine benzer olmalarina ragmen, g¢alisanlarinin sahip olduklar1 farkli bakis
acilar, davraniglari ve tutumlari noktasinda farklilasirlar. Her bir calisan farkl
Ozelliklere sahip bireyler olduklarindan is tatmini, kisisel ve hatta kurumsal olarak
farkliliklar gosterebilmektedir. Calisanlar, kisisel olarak sahip olduklar1 duygularini,
fikirlerini ve yasam tarzlarmi Orgilit ig¢inde yaptiklart ise ve diger calisma

arkadaslariyla olan iligkilerine ve dolayisiyla orgiite yansitirlar. Kisinin yaptigi isle
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mutlu olmas1 orgiitii pozitif yonde etkilerken, mutsuz olmasi ise negatif yonde etkiler
(Biilbiil, 2016).

Bir onceki boliimde orgiitler ve bireyler agisindan Onemine deginilen is
tatminini etkileyen pek cok faktdrden sz edilebilmektedir. Is tatminini veya
tatminsizligini etkileyen unsurlar genel olarak orgiitsel, grupsal, bireysel, kiiltiirel ve
cevresel faktorler igerisinde siniflandirilabilmektedir. Bu faktorler ve faktorler
icerisinde yer alan unsurlar asagidaki sekil 3.1'de 6zetlenmistir (Budak, 2006: 38).

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler, bireyin disinda gergeklesmektedir.
Calisanlarin, is tatminleri yiikseltilerek isletme faaliyetleri igin verim elde
edilebilmektedir. Orgiitsel faktorlerin is tatminine olan etkisi iizerinde yapilan
calismalarda; isin kendisi, isin fiziki yapis1 ve ¢alisma sartlari, caligsma arkadaglari ile
iliskiler, ticret, takdir, kariyer olanaklari, rol belirsizligi, rol ¢atigmasi ve yonetimin
ve yoneticilerin tutumu gibi unsurlar incelenmistir (Elmas, 2017).

[s tatminini etkileyen ikinci faktor olarak grup faktorii dikkate almabilmektedir.
Insanlarin bir arada yasayan, birlikte ortak sonuclara ulasmaya calisan gruplar
olmasindan ve bir arada bulunan kisilerin, bilgi, egilim, benzer olaylar karsisindaki
tutumlar ve deger yargilari noktasinda farkliliklar gostermelerinden dolayt, bireylerin
yaptig1 is ve gorev neticesinde igerisinde yer aldigi gruplar ile uyusmamasi is
tatminini 6nemli diizeyde etkileyebilmektedir. Diger taraftan ¢atismanin olmamasi
icin benzer diislince yapisinda olan bireyler bir araya getirilerek takimlarin ya da
gruplarin  olusturulmas1 da farkli fikirlerin ortaya c¢ikmasini ve yaraticilig
engelleyebilmektedir. Bu ylizden yoneticiler yaraticiligl engellemeden ancak grup ici
catismalar1 da minimum tutacak sekilde gruplar olusturmalidirlar.

Bireysel faktorler dogustan gelen oOzelliklerin, tecriilbe ile birlesmesi ile
olugmaktadir. Bireysel faktorlerin is tatmini tizerinde giiclii etkilerinin oldugu kabul
edilmektedir. Orgiit i¢in, ¢alisanlarin drgiitsel amag, hedef ve degerleri benimseyerek
kendi amag ve hedeflerini orgiitiinkilerle birlestirmeleri, orgiitte siireklilik saglayarak
uzun yillar ¢aligmalar1 noktasinda son derece dnemlidir. Ayni 6rgiit biinyesinde, ayn1
sartlarda calisan iggorenlerin is tatmini diizeylerinin farkli olmasi, agirlikli olarak

bireysel faktorler ile agiklanabilmektedir (Biilbiil, 2016).
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ORGUTSEL FAKTORLER

o Ucret

Yiikselme Olanaklar:
Isin Nitelikleri
Yénetim Politikalar
Bilgi akisi ve iletisim
Calisma Kosullan
Rol Yapisi

Liderin Yapist

7

GRUPSAL FAKTORLER

e s arkadaslan ve
calisma grubu

. Danisman veya
nezaret¢l tutumlar:

BIREYSEL FAKTORLER

¢ Thtiyaclar
Istekler, beklentiler

Is Tatmini

Diisiik diizeyde isten
ayrilma

/

Diisiik duizeyde ise
gelmeme, devamsizlik

v

Yiiksek diizeyde isten
ayrilma

L

. Bireysel amaclar .

e Kisisel Ozellikler Is
-Yas, Cinsiyet, Tatminsizligi
Tecriibe, Meslek ve i ] =
egitim diizeyi, Zeka,
Kisilik yapisi

Yiiksek diizeyde ise
gelmeme, devamsizlik

VAN

KULTUREL FAKTORLER
. Duygular
. Degerler
. Tutumlar

CEVRESEL FAKTORLER
e Ajle
. Cografi bolge
¢ Sosyal Cevre

Sekil 3.1: Is Tatmini veya Tatminsizligine Yol Agan Faktorler

Son olarak is tatminini etkileyen iki faktor kiiltiirel ve ¢evresel faktorlerdir. Bu
iki  faktor direkt

etkileyebilmektedirler. Is tatmininin toplum kosullarmdan etkilenen bir kavram

tiri  de olarak oOrgiitsel ve bireysel faktorleri de
olmasindan dolayi, toplumun temel degerlerinin ifadesi olan kiiltiir is tatmini
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Kotii toplum kosullarinin is tatminini azaltacagi,
1yl kosullarin ise yiikseltecegi bir gercektir. Benzer sekilde uygun olmayan cevresel

faktorler de ¢alisanlar iizerinde bir stres kaynagi olmaktadir.
3.2. Orgiitsel Baghlik ve Kavramsal Yapisi

Calisanlarin sadakat ve baglilik duygularini gelistirecek sekilde oOrgiitlerin
yeniden yapilandirilmalari, yonetim paradigmalarinda ve is yapma bigimlerinde

yasanan hizli degisimlerin oldugu giiniimiizde gereklidir. Orgiitler i¢in mal ve/veya
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hizmet iiretim miktarinin artirilmasi ve istikrarl biilyiimenin saglanmasi kadar 6nemli
olan diger Oncelikli faktor oOrgilit calisanlarinin orgiitlerinden ve yaptiklari isten
memnun olmalarmi saglamaktir (Kok, 2006: 292). Ciinkii belirli hedeflerin yerine
getirilmesi amaciyla bir araya gelmis toplumsal yapilanmalar olan orgiitlerde basrol,
orgiite canlilik kazandiran ve sosyal bir varlik olan insanindir (Giindogan, 2009: 1).

Orgiitler calisanlarindan, is tanimlarinda formel olarak belirlenmis
sorumluluklarin 6tesinde davranis sergilemelerini ve orgiitlerine bu yoniiyle 6nemli
katkilar saglamalarin1 beklemekte ve calisanlarin yaraticiligindan ve Orgiit ici
girisimciliginden daha fazla yararlanmaya g¢aligmaktadirlar (Yilmazer, 2010: 237).
Orgiitlerin istikrarl bir sekilde biiyiiyebilmeleri, calisanlarin rgiite kars: hissettikleri
gliclii duygulara baglidir. Bu ylizden, ¢alisanlarin isin gerektirdigi niteliklere sahip
olmalarinin yani sira, ise ve g¢alisma alanina iliskin olumlu tutumlara da sahip
olmalar1 gerekmektedir (Bolat ve Bolat, 2008:76). Ozellikle ¢alisanlarin isyerlerinde,
nasil davrandiklari tizerinde daha fazla etki potansiyeline sahip olan iki is
tutumundan biri olan oOrgiitsel baglihigmm tesvik edilmesi bu noktada o6nemli
olmaktadir.

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan calismalar genel olarak incelendiginde,
1950'i yillardan bugiine kadar pek c¢ok arastirmacinin, Orgiitsel bagliligin degisik
boyutlarmni1 ele aldig1 goriilecektir. Bu c¢alismalarin giderek artan bir Onem
kazanmasinin sebepleri su sekilde siralanabilir (Bayram, 2005: 126-127):

1- Orgiitsel bagliligin, arzu edilen is yapma bigimi ile iliskili olmas,

2- Orgiitsel baghlik seviyesinin isten ayrilmamin Onemli sebepleri arasinda yer
aldiginin anlagilmasz,

3- Orgiitsel baglhlik seviyesinin kisilerin performanslari iizerinde etkilerinin
oldugunun anlasilmasi,

4- Orgiitsel baglhiligin, orgiitsel etkililigin dnemli sebeplerinden biri olmast,

5- Orgiitsel bagliligin, érgiit vatandashg1 davranislarinin bir tiirevi olmasidir.

Yukarida sayilan sebeplerden dolay1 6rgiitsel baglilik kavraminin ¢ok fazla goz
ontlinde olmasi1 ve ¢ok fazla incelenmesi, kavramla ilgili ¢ok fazla yapimin ve dl¢iim
aracinin gelistirilerek kavramin g¢ercevesinin dikkatli bir sekilde belirlenememesine
neden olmustur (O'Reilly and Chatman, 1986). Ornegin Morrow (1983: 486)'a gore
ilgili tarihe kadar baglilik ile ilgili 25'in {izerinde kavram ve 6l¢ii gelistirilmistir.

OReilly ve Chatman (1986)'a gore daha onceki arastirmalardaki fikir birliginin
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saglanamamasimnin  sebebi, kismen baghlik kavraminin Onciil ve sonug

degiskenlerinin basaril bir sekilde birbirlerinden ayirt edilememeleridir.

Orgiitsel baglilik, bir bireyin kisisel olarak belirli bir organizasyona bagliliginin
goreceli giicii olarak tanimlanmaktadir. Baglilik i¢in en az i¢ iligkili faktor
gereklidir: (1) oOrgiitin hedef ve degerlerine giiglii bir inang ve kabul; (2)
organizasyon admna kayda deger caba goOsterme istegi ve (3) organizasyondaki
aidiyeti stirdiirmek igin gii¢lii bir istek (Porter, Steers, Mowday and Boulian, 1974:
604). Dolayisiyla, baglilik sadece pasif bir sadakatin Otesinde bir seyi temsil
etmektedir. Bu noktadaki baglilik, bireylerin orgiitin devamliligina katkida
bulunmak ic¢in kendilerinden bir seyler verme konusunda istekli olacak sekilde
organizasyonla aktif bir iliski kurmalari anlamin1 kazanmaktadir (Mowday et al.,
1979: 226).

Literatlirde yer alan diger orgiitsel baglilik tanimlarindan bazilar1 da sunlardir:

e Bagllik, bir calisanin organizasyon adina yiiksek diizeyde caba gdsterme istegi,
organizasyonda kalma arzusu ve organizasyonun temel hedef ve degerlerini
kabul etmesi olarak tanimlanmaktadir (Buchanan, 1974).

e Orgiitsel baglilik, bir bireyin belirli bir organizasyonla 6zdeslesmesinin ve
organizasyonun hedeflerine ulagmasindaki katiliminin goreceli giicii olarak
tanimlanabilir (Steers, 1977).

e Orgiitsel Baglilik, calisanin 6rgiitte kalma arzusunu, orgiit adina ¢aba gdsterme
istegini ve Orgiitiin degerlerini ve hedeflerini benimseme inancini kapsayan ¢ok
boyutlu bir kavramdir (Morrow, 1983).

e Baglilik, bireylerin orgiitsel amaglara ve degerlere yonelik cabalar1 6ziimsemesi
ve bu dogrultudaki istekliligini genisletmesiyle ortaya c¢ikmaktadir. Bu siirec,
bireyin kendini tanimlamasi ve enerjisini kurumun amaglarina ve degerlerine
adamasi ile ilgilidir (Reichers, 1985).

e Orgiitsel bagllik, kisinin calistigi orgiit ile kurdugu gii¢ birliginin ve kendisini
oOrgiitiin bir pargasi olarak hissetmesinin derecesidir (Bolat ve Bolat, 2008: 77).

e Orgiitsel baglilik, bir calisanin belirli bir kurulusa olan duygusal bagliligini,
kurulus ile 6zdeslesmesini ve kurulusa tutkun olmasini ifade etmektedir (Hill and
McShane, 2008: 355).

o Orgiitsel baghlik, insanlarin calistiklart kuruma yonelik hissettikleri duygusal
bagdir (Carpenter, Bauer and Erdogan, 2010: 78).
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e Orgiitsel baglilik, bireyin, drgiit ¢ikarlarmi kendi cikarlarindan iistiin gdrmesi,
orglitiin amag ve degerlerini benimsemesi, orgiit i¢in ekstra ¢aba harcamaya hazir
olmasi ve orgiitte kalmaya istekli olmasidir (Y1ilmazer, 2010: 237).

e Orgiitsel baglilik, isgdrenin calistig orgiitiin hedefine ulasmasi igin gdsterdigi
caba ve orgiite sadakatidir (Bediik, 2011: 49).

Yukarida da gorildiigii tizere, baglilik kavramina yaklasimda cok sayida
farklilik olmasina ragmen, baglilik kavramiyla ilgili olarak goriilen ortak tema,
herhangi bir bireyin bir orgiite psikolojik olarak baglanmasidir, yani - bireyi ve
Orgiitii birbirine baglayan psikolojik bir bagin olmasidir (O'Reilly and Chatman,
1986). Allen ve Meyer (1990) literatiirde yer alan baglilik tanimlarinda ortak olarak
goriilen kavramin isten ayrilma niyeti oldugunu ifade ederek, giiglii bir sekilde
orgiitlerine bagli olan calisanlarin, Orgiitlerinden ayrilma olasiligi en diisiikk olan
calisanlar olduklarini iddia etmektedirler.

Meyer ve Allen (1991)'a gore ise yapilan pek ¢ok farkli baglilik tanimi genel
olarak ii¢ genel temay1 yansitmaktadir:

(1) Organizasyona kars1 hissedilen duygusal baghhk: Orgiitsel baglilik

literatiiriindeki en yaygin olan bu temada baglilik 6rgiite kars1 hissedilen duygusal bir

bag olarak kabul edilmektedir. Boylelikle, giiglii bir bagi olan birey, orgiiti ile
0zdeslesir, biitiinlesir ve orgiit iiyeliginden haz duyar.

(2) Orgiitten ayrilma ile ilgili algilanan maliyetler: Bu temada ise baglilik, bireyin

orgiitiin kendisinden beklenenleri yerine getirmeme durumunda maruz kalacag

maliyetlerin farkinda olarak hareket ve davranislarini bu anlayis ¢ergevesinde
belirleme egiliminde olmasini ifade etmektedir.

(3) Orgiitle birlikte kalma zorunlulugu: Son olarak, bu temada ise baglilik, bir kisinin

orgiitiine kars1 sorumluluguna dair bir inanca sahip olmasi olarak goriilmektedir.

Orgiitsel baglilik kavrami isletme yonetimi literatiiriinde yer alan ve sik bir
sekilde kullanilan baz1 kavramlarla benzerlikler tasimaktadir. Bu kavramlarin neler
olduklarinin tartigilmasi, oOrgiitsel baghilik kavrami ile aralarindaki ayrimin
yapilabilmesi ve kavram kargasasinin oniine gecilebilmesi agisindan onemlidir.

Bu kavramlardan ilki mesleki baglhilik kavramidir. Mesleki baglilik bireyin
sahip oldugu beceri ve uzmanlik sonucunda meslegine kars: hissettigi baglilik iken,
orgiitsel baglilik ise biinyesinde bulundugu orgiit icerisinde isini yapmaya yonelik
hissettigi bagliliktir. Mesleki bagliligi yiiksek olan bireyler acisindan isin hangi
kurumda yapildiginin pek fazla 6nemi yoktur (Dagdeviren Gozen, 2007: 40).

23



Ikincisi is arkadaslarina baghliknir. 1s arkadaslarmna kars: hissedilen baglilik
sayesinde calisanlar arasinda birlik, beraberlik ve dayanisma hissiyati olusmaktadir.
Bu hissiyatlarin gelisimi ile orgiitsel baglilik seviyesinin yiikselmesi daha kolay hale
gelecektir. Ugiinciisii orgiitsel sadakat kavranmidir. Orgiitsel sadakat kavraminin,
tamamen kiiltiirel bir alt yapidan kaynaklanmasi beklenir iken bagliligin ise daha ¢ok
gerceklestirilen caligmalarin  basariyla yerine getirilmesiyle ilgili  oldugu
diistiniilmektedir. Son kavram olan itaat kavrami ise kisilerin orgiit igerisindeki
mevcut normlarin disina ¢gitkmamalari ve ilgili normlar1 6ztimsemeleri dogrultusunda
hayata gecirdikleri davranig kaliplaridir (Giiniisen, 2016).

Orgiitsel baglilik kisiye, kuruma ve zamana gore degisebilen bir olgudur. Buna
ragmen Orglitsel baglihigin  seviyesini degerlendirirken su gostergelerden
faydalanilabilir (Ibicioglu, 2000: 14-15): (1) Orgiitiin amag ve degerlerini kabul etme
ve bunlara inanma: Calisanlarin kurumlarina bagliliklarinin en biiyiik gostergesi,
orgiitlerinin amag¢ ve degerlerini benimseme dereceleridir. Cilinkii orgiitii ile amag
birlige sahip olmayan bir ¢alisanin kurumuna baglilik gdstermesi ¢ok zordur. (I1)
Orgiit icin fedakarliklarda bulunabilme: Isgorenlerin organizasyonun basarili olmasi
igin is tanimlarmin disina ¢ikarak normal olarak kabul edilenin &tesinde ¢aba
gostermeleri organizasyona olan bagliliklariin diger 6nemli bir gostergesidir. (111)
Orgiitsel iiveligi devam ettirme isteginin olmasi: Orgiitsel baghlik seviyesi diisiik
olan bir ¢alisanin oOrgiitten ilk firsatta ayrilma diistincesinde olmast beklenen bir
durumdur. Bu yiizdendir ki pek cok ¢alisma orgiitsel baglilik ile isgoren devir hizi
arasinda negatif bir iliski bulmustur. (1V) Orgiit Kimligi ile Kimliklenme: Calisanin
orgiitii ile Ozdeslesmesi ve kendisini disarida tanmitirken Orgiitii iizerinden
kimliklendirmesi diger bir baghlik gostergesidir. (V) Igsellestirme: Orgiitsel
bagliligin son gdstergesi ise ¢alisanin orgiitiin faaliyetlerini, amag ve politikalarini ne
derecede kendi acisindan uygun gordiigiidiir

Orgiitsel baglilik konusunda, psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve drgiitsel
davranig gibi farkli disiplinlerdeki arastirmacilarin kendi bakis agilariyla kavrami
tanimlamaya ve kavramsallastirmaya calistiklarindan yukarida bahsedilmisti (Kok,
2006: 297). Bu kavramsallastirma siirecinde her bir arastirmaci kendi disiplininden
hareketle oOrgiitsel baglilik iizerinde farkli varsayimlarda bulunmuslardir. Sonug
olarak oOrgiitsel baglilik, literatiirde, davranigsal, tutumsal ve ¢oklu baghlik
smniflandirmas: igerisinde farkli yaklasimlarla agiklanmaya calisiimustir. Orgiitsel
baglilik yaklagimlart Sekil 3.2°de goriilebilir (Giil, 2002: 40).
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ORGUTSEL
BAGLILIGIN
TASNIFI

TUTUMSAL )
BAGLILIK D%AR&BIIE&AL COKLU
* Kanter’in Yaklasimi BAGLILIK
+ Etzioni'nin Yaklasimi * Becker’in Yaklasimt YAKLASIMI
* O’Reilly ve Chatman’in Yaklagrmi * Salancik’in Yaklagimi
* Penley ve Gould'un Yaklasim

* Allen ve Meyer’in Yaklasim

Sekil 3.2: Orgiitsel Bagliligin Smiflandiriimasi

Orgiitsel davranis arastirmacilar1 tarafindan sekillendirilen tutumsal baglilik,
calisanlarin igyerinde sergiledikleri davraniglari ile ilgili sahip olduklar1 niyetleri
tizerinde durmaktadir. Bu yaklasima gore orgiitiin iyiligi i¢cin daha fazla caba
gosterme istekliligi, orgiitiin amaglari ile 6zdeslesme ya da orgilitte kalma arzusu gibi
tutumlar, orgiitsel bagliligin gostergeleridirler. Bu tiir tutumlarin ortaya ¢ikmasinda
cesitli faktorler rol oynamaktadir. Bunlar; kisisel 6zellikler, yapilan isin 6zellikleri ve
olumlu is deneyimleridir. Tutumsal baglilik sinifi igerisinde yer alan yaklagimlar ve
bu yaklasimlarin orgiitsel baglilik tizerindeki farkli bilesen tasnifleri sunlardir:
Kanter - devam bagliligi, uyum baglhiligi ve kontrol bagliligi; Etizoni - ahlaki
baglilik, hesapg1 baglilik ve yabancilastirict baglilik; O’Reilly ve Chatman - uyum
baghiligi, 6zdeslesme bagliligi ve igsellestirme baghiligi; Penley ve Gould - ahlaki
baglilik, ¢ikarct baglilik ve yabancilastirict baghlik ve Allen ve Meyer - duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik (Bolat ve Bolat, 2008: 77).

Tutumsal bagliligin 6rgiitsel davranig arastirmacilari tarafindan sekillendirildigi
gibi, davranmigsal baghlik kavrami da sosyal psikologlar tarafindan literatiire
kazandirilmistir. Bu yaklasimda orgilite baghligin baslangic noktasi olarak kisinin
belirli bir orgiite dahil olmak icin gosterecegi Ozveri Onemlidir. Dolayisiyla
davranigsal baglilik icin kisinin Orgiitiin bir parcast olmak istemesi ve Orgiitte
kalmaya niyetli olma, 6rgiitten ayrilmama ve devamsizlik yapmama gibi davraniglar
icerisinde bulunmasi 6nemlidir. Tutumsal baglilik smifi icerisinde Becker’in yan

bahis yaklagimi ve Salancik’in Yaklagimi bulunmaktadir (Gtil, 2002: 47).
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Duygusal Baghhg

Etkileyen Faktorler Duygusal 1 isten Ayriima Niyeti
- Kisisel Ozeltikler > Baghlik ve Caligan Devri
- Is Deneyimleri
Devamhhk Baghhgim .
Etkileyen Faktorler Is Yeri Davramslar
- Kigisel Ozeltikler | Devamhihk .| - Devamsizlik
- Alternatifler ~|  Baghhg: "| - Org. Vatandashk Davrn.
- Yatinmlar - Performans
Normatif Baghhg!
Etkileyen Faktorler
* Kisisel Ozellikler > l;l‘or_r:'?:ir »| Cabhsanlarin Saghg:
*+ Sosyallesme Tecriibeleri agh ve Refahi

» Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 3.3: Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Son bagllik yaklasimi olan ¢oklu baglilik yaklasiminda ise adindan da
anlasilacagi gibi kisinin sadece orgiite karsi hissettigi baglilik duygusu tizerinde degil
orgiitlerine, miisterilerine, mesleklerine, mesai arkadaslarina kars1 hissettikleri
bagliliklar1 iizerinde de durulmaktadir. Bu yaklasimda c¢alisanlar, sayilan bu farkli
gruplara farkli baglilik sergilemektedirler. Ayrica bu yaklasimda kisi tarafindan
duyulan baglilik, bagka bir calisan tarafindan gosterilen bagliliktan da farklhidir
(Bediik, 2011: 58).

Bu yaklasimlar igerisinde literatiirde en ¢ok kabul géren ve kullanilan yaklagim
Allen ve Meyer’in ii¢ boyutlu 6rgiitsel baglilik modelidir. Tlgili literatiirde yapilan
arastirmalarin genellikle bu yaklagimi baz alarak yiiriitiildiikleri goriillmektedir (Bolat
ve Bolat, 2008: 78). Sekil 3.3’de goriildiigii iizere, Allen ve Meyer Orgiitsel baglilig
li¢ ana bilesene ayirarak incelemektedirler (Meyer et al., 2002: 22). Bu bilesenler
duygusal (affactive), devamlilik (continuance) ve normatif bagliliktir. Duygusal
baglihik, calisanlarin  orgiitlerinin  hedeflerini, amaclarint  ve degerlerini
benimsedikleri oranda hissettikleri bagliliktir. Devamlilik bagliligi, ¢alisanlarin
orgiitlerine yaptiklar1 yatirimlarin sonucunda artan orgiitten ayrilma maliyetlerini g6z

oniinde bulundurarak gelistirdikleri bagliliktir.
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Normatif baglhlik ise ¢alisanin 6rgiit blinyesinde bulunmay1 kendisi i¢in bir gorev
olarak gbérmesi ve oOrgiitiine baghlik gostermenin dogru oldugunu hissetmesidir. Bu
baghilik tiirli de oOrgiltten ayrilmanin neticesinde ortaya c¢ikacak kayiplarin

hesaplanmasi siirecinden etkilenmektedir (Bayram, 2005).
3.2.1. Orgiitsel Baghhgin Bireyler ve isletmeler Acisindan Onemi

Orgiitlerin varliklarmi devam ettirebilmeleri, calisanlarinin mevcut bilgi ve
becerilerini yaptiklart islerine ve sorumluluk alanlarina biitiin potansiyeliyle
aktarabilmeleri ile yakindan iliskilidir. Bununla birlikte, calisanlarin isyerinde
gosterdikleri gaba ve mevcut yetenekleri, orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in
tek basina yeterli bir faktor degildir. Orgiitlerin giiclenerek biiyiimeleri, ¢alisanlarin
orgiitlerine kars1 giiglii duygular hissetmelerine de baglhdir. Bu yiizden, isin
gerektirdigi bilgi ve becerilerin yani sira, orgiite, yapilan ise ve calisma alanina
iliskin olumlu ve destekleyici tutumlara da sahip olmak gereklidir (Bolat ve Bolat,
2008: 76).

Giliniimiiz is diinyasinda, isletmelerin basarili olabilmeleri i¢in orgiitsel baglilik
onemli bir is tutumu olarak degerlendirilebilmektedir. Ciinkii orgiitsel bagliligin
isletmeler i¢in en 6nemli gorevi, isletmenin sahip oldugu insan kaynagindan en iyi
derecede yararlanabilmesini kolaylastirmasidir. Orgiite kars1 olan baglhlik seviyeleri
yiiksek olan calisanlar, kendi amaglar1 ile orgiitiin amaglarini birbirlerine uyumlu
hale getirerek, oOrgiitsel amaclar icin ekstra ¢aba igerisinde olabilmektedirler. Bu
yiizden, isgérenlerin verimliligi acisindan orgiitsel bagliliklarinin artirilmasi ve orgiit
amagclarini benimsemeleri 6nem teskil etmektedir (Bozkurt ve Yurt, 2013: 126).

Yiriitiilen arastirmalar Orgiitsel baglilik ile is sadakati, performans, stres ve
isten ayrilma gibi olgular arasinda 6nemli iligkilerin oldugu bulgusuna ulagmuslardir.
Bu olgular arasindan orgiitsel bagliligin ozellikle personel devri ve is tatmini
tizerinde 6nemli bir rol oynadig iizerinde durulmaktadir (Kok, 2006: 299). Ciinki
baglilik, bir eylemin devam ettirilmesi niyeti anlamina da gelmektedir. Bu nedenle,
kuruluglar genellikle ¢alisanlarinin istikrarin1  saglamak ve personel devrinin
maliyetlerini azaltmak i¢in ¢alisanlarin bagliliklarini gliglendirmeye ¢aligmaktadirlar.
Bununla birlikte, orgiitlerine bagli olan ¢alisanlarin da orgiitsel hedeflere ulasmak

i¢cin daha fazla ekstra ¢aba igerisinde olacaklarina inanilmaktadir. Arastirmalar tutarh
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bir sekilde orgiitsel bagliligin personel devir hizinin azalmasina katkida bulundugunu
gostermektedir (Meyer ve Allen, 2004: 2).

Orgiitsel bagliligin yiiksek seviyelerinin herkes tarafindan arzu edilen bir
durum olmasinin yani sira Randall (1987) orgiitsel bagliligin diisiik seviyelerde iken
kisi ve orgiite negatif etkilerinin yani sira pozitif etkilerinin de olabilecegini, diger
taraftan yiiksek orgiitsel bagliligin ise hem kisiye hem de orgiite pozitif etkilerinin
yani sira negatif etkilerinin de olabilecegini ileri stirmiistiir. Randall (1987) orgiitsel
baglilig diisiik, orta ve yiiksek olarak ii¢ seviyeye ayirip her bir seviyeye karsilik
gelecek orgiitsel baglilik davranislarinin kisi ve oOrgilite ne gibi pozitif ve negatif
etkilerinin olabilecegini tartismistir. Yazar tarafindan ¢izilen ¢er¢eve dogrultusunda
orgiitsel bagliligin her bir seviyesinin kisi ve orgiite pozitif ve negatif etkileri Tablo
3.1'de gosterilmistir.

Tablo 3.1°de de goriildiigii iizere, Randall (1987)'a gore, diisik baglilik
seviyeleri bireysel yaraticilik ve yenilik i¢in tesvik edici olabilir. Catigmanin ve
belirsizligin hakim oldugu bir ¢evrede ¢alisanlar 6zgiinliigii ve yeniligi tesvik edici
bulabilirler. Ayrica diisiik bagliliga sahip olan calisanlarin baska is yerleri arayist
icerisine girmesi insan kaynaklarinin daha etkin kullanabilmesini ve isten ayrilan
kisilerin ise zihinsel sagliklariin artmasini saglayabilir.

Orgiit agisindan diisiik baglhlik seviyelerinin faydalari su sekilde ifade
edilebilir: (I) Disiik bagliliga sahip bireylerin isten ayrilmalari, eger bu calisanlar
diisiik performans gostermektelerse orgiit igin faydali olabilir. (I1) Bu ¢alisanlar
tarafindan yapilabilecek potansiyel zararlarin Oniine gegilebilir. (I11) Kurulustaki
diger calisanlarin tutumlari, bagliligi diisik olan c¢alisanlarin  bulunmamasi
durumunda iyilesebilir. (IV) Diisiik baglilik seviyeleri, sirket i¢in uzun vadeli olumlu
sonuclar dogurabilecek dedikodularin olusmasina neden olabilir.

Diger taraftan yiiksek baglilik seviyesinin de yukarida bahsedildigi gibi hem
bireye hem de oOrgiite zararli etkileri olabilmektedir (Randall, 1987). Bir kurulusa
kars1 hissedilen yiiksek diizeyde baglilik, bireysel gelisimi engelleyebilir ve gelisim
olanaklarin1 sinirlayabilir. Aynit zamanda yaraticiligi ve yeniligi de bastirabilir.
Ayrica, birey kurumsal normlara biiyiilk Ol¢iide bagli kalirsa, degisime karsi
biirokratik bir direng ortaya koyabilir. Yiiksek derecede bagliliga sahip olanlar i¢in is
yeri yagamlarinda baskin bir unsurdur. Bu ylizden bu tarz kisiler diger iliskilerinde
sikintilar yagayabilirler. Ornegin is ve aile rolleri birbirlerine cok bagimli oldugu i¢in

st diizey orgiitsel baglilik aile iligkilerinde sikintilarin yaganmasina yol agabilir.
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Tablo 3.1: Orgiitsel Baglilik Seviyelerinin ve Kisi Ve Orgiite Pozitif ve Negatif Etkileri

enerji bulamama

Kisi ORGUT
Pozitif Negatif Pozitif Negatif
- Bireysel yaraticilik, | - Daha yavas kariyer ilerlemesi ve terfi - Rahatsizlik veren ve |- Yiiksek is devir hizi, ise gec kalma,
yenilik¢ilik ve - Dedikodu kaynakl1 kisisel maliyetler performanst  diisik  olan | devamsizlik, c¢aligma isteksizligi, disik is
=§ Ozgiinliik, - Muhtemel ihrag, isten ¢ikarilma ya da calisam1  isten  ¢ikartma | miktari, firmaya _sadakatsizlik, ﬁrn_laya karsi
¥ | - Daha etkin insan o L sonucunda hasar1 smirlama | yasa digi  faaliyetler, sl ilave ro
10 orgiit amaclarin1 engellemek igin g¢aba d .h 1 d faaliyetl 1 I I
) kaynagi kullanimi gbsterme ve moralleri ylikseltme davraniglari, rol modele zarar verme, zararli
- Org{jt 1(;11’1 yararh Sonuglarl sonuglarl olan dedikodular, gahsanlar tizerinde
olabilecek dedikodular siurh Srgiitsel kontrol
- Artmig sahiplenme, | - Kariyer gelisiminin ve terfi firsatlarinin | - Artan ¢alisan kidemi, | - Calisanlar  ekstra-rol ve  vatandaghk
giivenlik, etkinlik, | sinirlanabilmesi, ayrilma isteginin azalmasi, is | davraniglarini sinirlayabilirler.
|<£ sadakat ve gorev | - Bgliimsel baghliklar arasinda kolay devir- .h1z1n1 diismesi ve 1§ | - Calisanlar orgiitiin isteklerini ve isle alakal
or | duygusu, kiyas yapamama tatminin artmasi olmayan istekleri es tutabilirler.
O | - Yaratici bireycilik, - Orgiitsel etkinlikte muhtemel azalislar.
- Orgiitten farkli olan
kimligin korunmasi
- Bireysel Kariyer | - Degisime ve doniisiime agik olmayarak | - Giivenli ve istikrarl isgiicii, | - Insan kaynaklarinin verimsiz kullaninm
gelisimi ve ticret artig1 | kisisel gelisimin, yaraticiligin bastirilmast | - Yiiksek iiretim diizeyleri | - Orgiitsel esnekligin, yenilik¢iligin ve uyum
v |- Davraniglarin orgiit | - Degisime biirokratik direng, igin calisanlarin orgiit | diizeyinin eksik olmasi,
% taraﬁnda.n. . - Sosyal ve aile iliskilerinde stres ve beklentilerini kabul etmesi, - Gegmis politikalara ve prosediirlere asiri
¢ | odillendirilmesi gerginlik - Yiiksek ¢alisma rekabeti ve | giivenme
‘E ?Yﬁksek bir dzveriile | - Calisanlar arasindaki  dayanisma perforrflanm - Agint istekli calisanlarla uzlasmazlik ve
ise tutkulu olma yetersizligi, - Orgiitsel amaclarm | onlardan rahatsiz olma
- Is dis1 organizasyonlar igin zaman ve | karsilanabilmesi - Orgiit icin illegal ve etik olmayan isler yapma
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Orgiit agisindan yiiksek baglilik seviyelerinin zararlar1 ise su sekilde ifade
edilebilir: (I) Yiiksek baglilik, kurulusun esnekligini azaltabilir. Gegmis politikalara
ve prosediirlere ¢cok fazla giivenilmesine ve geleneksel uygulamalarin yogun bir
sekilde dikkate alinmasina neden olabilir. (I1) Kurulusa tamamen bagli kalan kisiler,
alternatif eylem bigimlerini uygulamay1 diisiinmeyebilirler. (111) Bu ¢alisanlarin asir1
istekli bir davranis sergilemeleri, igveren icin sorun yaratabilir, diger ¢alisanlari
rahatsiz edebilir veya kurulus disindaki insanlar1 rahatsiz edebilir. (IV) Son olarak,
iist diizey baglilik seviyesinin en 6nemli ve taninmayan olumsuz sonuglarindan biri,
yiikksek bagliliga sahip calisanlarin kurulus adina yasadisi veya etik olmayan

davraniglarda bulunmaya daha fazla istekli olabilmeleridir.
3.2.2. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin  Orgiitlerine kars1 baglilik duygusu igerisinde olmalari, is
verimliliklerini arttirarak orgiit ve kendileri i¢in pozitif ¢iktilarin elde edilmesini
saglayabilmektedir. Bu yiizden bir Orgiitiin, calisanlarinin orgiitsel baglilik
diizeylerini arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin neler oldugunu bilmesi,
bunlarin yonetilebilmesi noktasinda 6nemli olmaktadir (Bayram, 2005).

Orgiitsel baglihi@ etkileyen faktdrler genel olarak Kisisel Faktorler, Orgiitsel
faktorler ve Orgiit dis1 faktdrler olmak iizere ii¢ bashik altinda toplanabilmektedir.
Her bir faktoriin hangi unsurlar olustugu Tablo 3.2°de goriilebilmektedir (Bediik,
2011: 58).

Tablo 3.2: Orgiitsel Baglhilig1 Etkileyen Faktorler

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler

- Is Beklentileri - Isin Niteligi ve Onemi | - Yeni Is Olanag

- Psikolojik Sozlesme | - Yonetim - Profesyonellik

- Kisisel Ozellikler - Ucret Diizeyi - Igsizlik Oram
- Orgiit Kiiltiirii - Ulkenin Sosyo-Ekonomik Durumu
- Orgiitsel Adalet - Sektdriin Durumu.
- Orgiitsel Odiiller
- Takim Calismast
- Kariyer
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Orgiitsel baglihig: etkileyen faktdrlerden kisisel faktorler, kisinin kendisinden
kaynakli olarak ortaya ¢ikan ve orgiitii benimseyerek uzun siire orgiitte kalmasi ile
iliskili olan faktorlerdir. Diger taraftan orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlerden
orgiitsel faktorler ise c¢alisma ortaminin kalitesi ile ilgili faktorlerdir. Bir ¢alisma
ortaminin kalitesi ne kadar yiiksek olursa ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerinin de 0
derecede yiiksek olmasi beklenebilir. Orgiitsel baglilig: etkileyen diger bir faktor ise
orgit dis1 faktorlerdir. Bu faktorler orgiitiin bulundugu cevresi ile ilgili yani orgiitii
ve dolayisiyla ¢alisanlar1 disaridan etkileyen faktorlerdir (Biilbiil, 2016).

Hill ve McShane (2008), isletme yoneticilerinin yonetim alanina girmesinden
dolayi, ciinkii kisisel ve orgiit dis1 faktorler direkt olarak igletme yonetimi tarafindan
etkilenemeyen faktorlerdir, orgiitsel faktorlerin kullanilarak orgiitsel bagliligin nasil
insa edilebilecegini su sekilde agiklamislardir (Hill and McShane, 2008: 356):

1. Adalet ve Destek: Calisan bagliligi, ¢alisanlara karsi yiikiimliiliiklerini yerine
getiren ve adalet, nezaket, affetme ve ahlaki biitiinliik gibi insani degerlere sahip olan
orgiitlerde daha yiiksektir. Yoneticilerin, isletme kaynaklarinin kullanilmasinda ve
odiil sistemlerinin  kurulmasinda adil olmaya siirekli olarak dikkat etmeleri
gerekmektedir. Caliganlar bu hususlarda adaletli olundugunda anladiklarinda kuruma
olan bagliliklart artacaktir. Benzer sekilde, c¢alisanlarin sosyal refahini destekleyen
kuruluglar da karsiliginda daha yiliksek diizeyde sadakat kazanma egiliminde
olmaktadirlar.

2. Paylasilan Degerler: Orgiitsel baglilik bir kisinin 6rgiitii ile 6zdeslesme derecesini
ifade etmektedir ve bu 6zdeslesme calisanlarin kendi degerlerinin orgiitiin degerleri
ile uyustuguna inandiklarinda gergeklesir.

3. Giiven: Giiven, kisinin karsisinda kisiye veya gruba inanmasi demektir. Calisanlar,
islerini kaybetmeyecekleri noktasinda yoneticilerine gilivendiklerinde orgiit igin
calisma konusunda daha istekli olurlar. Bu ylizden orgiit i¢inde isten ¢ikarmalarin
nedensiz oldugu orgiitlerde baglilikta cok diisiik seviyede olacaktir.

4. Orgiitsel Kavrayis: Calisanlarin drgiitlerini, gegmisi, bugiinii ve gelecegi de dahil
olmak tiizere her konuda anladiklarinda ve bdylelikle benimsediklerinde
bagliliklarinin artmas1 muhtemeldir. Bu nedenle baglilik, sirket yoneticileriyle agik
ve etkili iletisim kurma ve kurulustaki caligma arkadaslariyla etkilesimde bulunma
olanaklariyla birlikte artma egilimindedir.

5. Isletme Yénetimine Katilim: Calisanlar, kurulusun gelecegini yonlendiren kararlara

katkida bulunduklarinda kurulusun bir pargasi olduklarii disiiniirler. Dolayisiyla
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calisan katiliminin yiliksek oldugu isletmelerde, bu durum sadakati de yaratacagi i¢in

bagliligin yliksek olmasi beklenen bir durumdur.
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4. PERFORMANS

Insanoglunun yaradilisindan giiniimiize, en ilkel toplumlardan giiniimiiziin en
karmagik modern toplumlarina kadar, insanlarin yapmis olduklar1 eylemlerin
yoneticiler veya toplum tarafindan arzu edilenlerin ve beklenenlerin ne kadarini
karsiladigini  belirleyebilmek amaciyla  degerlendirmeler  yapilmistir. Bu
degerlendirmelerin en temel amaci sahip olunan insan kaynagmin en verimli sekilde
yonetilebilmesini saglamaktir. Genel olarak insanlarin bu eylemlerine performans, bu
performansin yoneticiler ya da toplum tarafindan belirlenen hedeflere ne kadar
yaklastiginin degerlendirilmesine ise performans degerlendirmesi denilmektedir.

Onceki calismalarda is performansi, eylem ve davramslarin olusturacag
sonuclardan ziyade, salt bu eylem ve davraniglarin kendisi olarak tanimlanmistir.
Ayrica yapilan bu tanimlar, organizasyonlarin amaglarini etkileyen ve c¢evre
tarafindan etkilenen ve bireyin kontroliinde olan davraniglara odaklanmislardir. Bu
diisiincelere dayanarak, is performansi, bireyin kontrolii altinda olan ve orgiitiin
amaglaria katkida bulunan eylem ve davranislar olarak kavramsallastirilmaktadir
(Rotundo ve Sackett, 2002: 66). Benzer sckilde, performans kavrami g¢alisanin
orgiitin amaglarin1 elde edebilmesi igin is tanimi ile ilgili eylemlerinin ve
slireglerinin sonucunda elde ettigi bir triin/cikti olarak da tanimlanabilmektedir
(Bagc1 ve Bursali, 2014: 75).

Performans direk bir sekilde verimle de iliskilendirilebilmektedir. Orgiitiin
amaglarina ulasarak basarili olabilmesi ve rekabet ortaminda daha direngli olabilmesi
icin ve calisanlarin motivasyonu ve baglhiligi verim iizerinde etkili oldugu igin
performans biiyiik 6nem tasimaktadir. Elde edilen ¢iktinin degerlendirilmesi ile
yapilan performans degerlendirmeleri sonucunda, eger olumlu bir tablo ortaya
cikmigsa, personelin gorev ve sorumluluklarini basariyla yerine getirdigi ve yliksek
bir performansa ve verime sahip oldugu, diger taraftan yetersiz ise, ¢alisanin basaril
olmadig, diisiik bir performansa ve verime sahip oldugu kanisina varilir (Dogan and
Ozdevecioglu, 2009: 171).

Performans kavrami bilimsel ¢alismalarda ¢ok fazla tiire ayrilarak dikkate
alinmis olmasina ragmen, uygulama agisindan en ¢ok arastirilan performans tiirleri
olarak gorev performansi ve baglamsal performans dikkat cekmektedir (Jawahar ve
Carr, 2007; Borman ve Motowidlo, 1997).
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Performans alaninda 6nemli bir konuma sahip olan gorev performansi ve
baglamsal performans, genis Ol¢iide motivasyonel etkilere sahip olduklarindan
dolay1, diger performans orneklerinden farklilagsmaktadirlar. Bu iki performans tiiri,
is performansmin farkli yénlerini yansitmaktadirlar. Orgiitler iizerinde bu iki
performans tiirliniin ayr1 ayr1 veya etkilesimli olarak cesitli katkilar1 bulunmaktadir.
Bununla birlikte, gorev performansinin tek basina yeterli olmadigi durumlarda,
baglamsal performans ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi kag¢inilmazdir (EKinci, 2018:57).

Borman ve Motowidlo (1997) baglamsal performansin gorev performansindan
farkli oldugunu, dolayistyla bu iki performans boyutunun birbirlerinden ayirilmasini
gerektigini  savunmaktadirlar. Yazarlara gore baglamsal faaliyetler gorev
faaliyetlerinden daha 6nemlidirler ¢linkii, baglamsal faaliyetler gorev faaliyetleri ve
siirecleri i¢cin bir nevi katalizér gorevi gorerek Orgiitsel, sosyal ve psikolojik
baglamda gelisime olanak saglayarak orgiitsel etkinlige katkida bulunmaktadirlar.

Onciilleri yetenek ve tecrilbe olma ihtimalinin yiiksek oldugu gorev
performansi, temel is sorumluluklarini igeren ise 6zgii davranislardan olugmaktadir.
Bununla birlikte, onciillerinin goniilliiliik ve kisilik olma ihtimalinin yiiksek oldugu
baglamsal performans ise, ¢alisma arkadaslariyla isbirligi yapma ve yaptigi ise
adanmislik gdsterme gibi ise 0zgii olmayan davranislardan olusmaktadir (Conway,

1999).

4.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, verilen bir igle ilgili gérev ve sorumluluklarin yerine
getirilmesi  olarak tanimlanmaktadir. Borman ve Motowidlo (1993) gorev
performansini formel olarak isin bir parcasi olarak kabul edilen ve kurumun temel
yetenegine katkida bulunan faaliyetler olarak tanimlamislardir. Gérev performansi,
kurulusun faaliyetlerine katkida bulunan siireglerin teknik ekipmanlar, malzemeler ve
emek kullanilarak gorevli calisan tarafindan yerine getirilmesidir (Borman ve
Motowidlo, 1997). Bu anlamda gorev performansi daha ¢ok isin uzmanlik ve teknik
yoniiyle ilgilidir.

Rotundo ve Sackett (2002)'a gore, Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan
yapilan gorev performanst tanimi faaliyetlerin iki temel oOzelligine dikkat

cekmektedir. (1) Temel yetenege (yani, hammaddelerin kurulusun uzmanlastig
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tirtinlere doniistiiriilmesi siireci) katkida bulunan ve (2) igin bir pargasi olarak resmen
taninan faaliyetler. Yazarlar tarafindan temel yeteneklere katkida bulunma kavramu,
gorev performansini diger performans tiirlerinden ayirmaya yardimci olan énemli bir
Ozellik olarak goriilmektedir.

Borman ve Motowidlo (1997) gorev performansinin ne oldugu ile ilgili 6rnek
verirken bir satistan sorumlu ¢alisan ile bir itfaiyeci 6rnegini vermektedir. Buna gore
bir satis personeli icin gorev performansi Uriin Bilgisi, Satisin Tamamlanmasi ve
Organize olma ve Zaman Yonetimi olmakta iken, bir itfaiyeci igin ise, kurtarma

calismalarini yiiritmek olarak gosterilmektedir.

4.2. Baglamsal Performans

Gorev ve baglamsal performanslar arasinda dikkate deger farklarin olmasina ve
is performansinin baglamsal yonlerinin, oOrglitsel etkinlik i¢cin Onemli olmasina
ragmen, performansin bu yoni genellikle arastirmacilar tarafindan goz ardi
edilmistir. Bununla birlikte, baglamsal performans yakin zamanda, muhtemelen
takim bazli calismanin yayginlasmasi gibi organizasyonel yapidaki degisiklikler
nedeniyle arastirmacilarin  dikkatini ¢eker hale gelmistir (Conway, 1999).
Arastirmacilar giinlimiizde artik baglamsal performansin, sahip olunan gorev ne
olursa olsun, sorumluluk sahibi kisilerin genel gorevlerinin temel bir unsuru
oldugunu savunmaktadirlar (Carlson vd., 2008).

Bu noktada baglamsal performans g¢alisanin is taniminda yer almayan ancak
isletme icin Onemli olduguna inanilan siireglerin yerine getirilmesinde gontlli
olunmasi ve bu noktada kurumdaki diger kisilerle yardim ve is birligi yapilmasi
olarak tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997).

Baglamsal performans calisma arkadaglarini destekleme ve yardim etme,
verilen gorevlere karsi istekli olma ve onlar1 yerine getirirken 6grenme davranislar
gosterme, mevcut denetime karsi direng gOstermeme ve yardimeir olma, kisisel
sorumlulugun bulunmadigi baskalari i¢in ve bagka alanlar i¢in yardimei olma, bilgiyi
paylagma, gorev hedeflerini basariyla tamamlamak icin ekstra ¢aba harcama gibi
faaliyetlerden olusmaktadir (EKinci, 2018:57).

Baglamsal performansin bu faaliyetleri, gorev performansi igerisindeki

faaliyetlerden en az dort onemli sekilde farklilasmaktadir. ilk olarak, gérev
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performansi kapsamindaki faaliyetler dogrudan veya dolayli olarak kurumun temel
yeteneklerine katkida bulunurlar. Bununla birlikte, baglamsal performans
kapsamindaki faaliyetler ise, gérev performansiin gerceklestigi orgiitsel, sosyal ve
psikolojik ortami desteklemektedirler. ikincisi, gorev faaliyetleri ayn1 kurulustaki
farkli igler arasinda degisirken, baglamsal faaliyetler birgok is i¢in ortaktir.
Ucgiinciisii, gorev faaliyetleri is tanimlarma sahipken ve calisanlarin {icret karsihiginda
gerceklestirdikleri davraniglarken, baglamsal faaliyetler ise is tanimlarma sahip
degildir. Son olarak, gorev faaliyetlerini tamamlamak i¢in gereken onemli insan
ozellikleri bilgi, beceri ve yetenekler iken baglamsal performans i¢in 6nemli insani

ozellikler ise ¢alisan yatkinlig1 ve iradesidir (Goodman ve Svyantek, 1999: 255).
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5. DEGISKENLER ARASINDAKI ILISKILER

Bu boliimde kisi-Orgilit uyumu, is tatmini, orgiitsel baglilik, gérev performansi
ve baglamsal performans arasindaki teorik iligkiler ve Onceki c¢aligmalar
tartisilacaktir. Ele alinan kavramlar arasindaki iligkilerin daha iyi anlasilabilmesi i¢in
Sekil 5.1°de kavramsal model gosterilmistir. Bu kavramsal model kapsaminda
asagidaki alt bolimlerde kavramlar arasindaki teorik iligkiler ve Onceki

calismalardan elde edilen bulgular tartigilacaktir.

H9 & H10

PERFORMANS
- Gorev Performansi
- Baglamsal Performans

Kisi - Orgiit
Uyumu

HI1l & H12

Sekil 5.1: Kavramsal Model

5.1. Kisi Orgiit Uyumu ile Performans Arasindaki iliski

Orgiit ve bireyin uzun yillar beraber olma ortak niyetini ifade eden kisi-orgiit
uyumu ile ilgili, o©zellikle son 30 yillik dénemde Onemli arastirmalar
gerceklestirilmistir. Bu artiglarin altinda yatan temel mantik, kisisel Ozellikler ile
orgiitlin 6zellikleri arasindaki uyumun 6nemli bireysel ve orgiitsel sonuglara katkida
bulunmasidir (Borman et al., 1997: 327).

Bu arastirmalar arasindan 6zellikle, performans ile kisi-orgiit uyumu arasindaki
iliskilerin incelendigi ¢alismalar goze ¢arpmaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin gosterdikleri
bireysel performanslar, kurumun genel performansini belirlemede onemli bir
etkendir. Bu ylizden kurumlarin genel performanslarinin belirlenmesinde etkin olan
faktorlerin incelenmesi isletmecilik calismalarinda agirlikli olarak dikkate alinan

temel konulardan biridir. Bu noktada isletmesinin degerleri ile kendi degerleri uygun
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bir sekilde uyusmayan c¢alisanlarin diisiik is performansina sahip olacagi
beklenebildiginden (Farooqui and Nagendra, 2014) dolayi, kisi-orgiit uyumu ile
performans arasindaki iliskiler dikkat ¢ekici konular arasinda yer almaktadir.

Kristof (1996), kisi-orgiit uyumunun is performansindaki onemli degisimleri
aciklayacagini ileri siirmiistiir. Bu argiimanin altinda yatan temel mantik beklenti
teorisi ile agiklanabilmektedir.

Beklenti teorisi (expectancy theory), kisilerin degerli ¢iktilar iiretmesi
muhtemel olduguna inanilan faaliyetlere katilma egiliminde olduklarini
gostermektedir. Bu teori, ¢alisma motivasyonuna ve is performansina
uygulandiginda, bireysel tercihler ve organizasyonel kosullar arasindaki uyumun,
degerli olabilecek c¢iktilar1 etkileyebilecegini gostermektedir. Ayrica, cevresel
kosullarin belirli bilgi, beceri ve yeteneklerin kullanimini ve belirli ihtiyag¢larin,
degerlerin ve kisilik Ozelliklerinin ifade edilmesini kolaylastirabildiginden veya
engelleyebildiginden dolayi, bireysel ve orglitsel Ozellikler arasindaki uyum,
gosterilen ¢abanin performansa yol agabilecegi dogrultusundaki algilanan olasiligini
etkilemelidir. Bu nedenle, kisi-6rgiit uyumu olanlarin, iyi performans igin gerekli
destegi alma olasiliklar1 daha yiiksektir (Bretz and Judge, 1994: 34).

Goodman ve Svyantek (1999) baglamsal performansin, organizasyonel
hedeflerin ve organizasyonel performansin saglanmasimni kolaylastirdigr  ve
organizasyondaki igsel cevreyi sekillendirmeye yardimcr oldugu icin Onemli
oldugunu diisiinmektedirler. Yazarlar, ayrica Kisi-orgiit uyumunun gonilliliik ve
calisma arkadaslarina yardim etme gibi baglamsal performans davranislari ile iligki
olabilecegini de ileri siirmektedirler.

Bu dogrultuda, Goodman ve Svyantek (1999) yaptiklar1 caligmada, ¢alisanlarin
kisi-Orglit uyumlarinin, yoneticiler tarafindan yapilan baglamsal ve gorev
performans1 degerlendirmelerini etkileyebilecegi bulgusuna ulasmislardir. Bunun
sebebini 1se yoneticilerin daha yiliksek kisi-Orglit uyumuna sahip oldugunu
diistindiikleri calisanlarimin  daha yiliksek gorev ve baglamsal performans
gosterecekleri yoniindeki algilaridir. Bu yiizden diisiik kisi-6rgiit uyumuna sahip olan
calisanlar daha diisiik performans degerlendirmesi almiglardir.

Lauver ve Kristof-Brown (2001) farkl kisisel 6zelliklerin, gorev ve baglamsal
performansi etkileyecegini ve biligsel yetenek ve isle ilgili becerilerin, dogrudan
gorev performansini etkileyen gorev aliskanliklarina, gdrev becerisine ve gorev

bilgisine katkida bulundugunu diisiinmektedirler. Yazarlar is becerileri kisi-is uyumu
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ile yakindan iligkili oldugu igin, kisi-is uyumu yiliksek olan kisilerin, diisiik
olanlardan daha fazla gorev performansina sahip olacagini iddia etmektedirler. Bu
ylizden yazarlara gore, kisi-Orgiit uyumu ¢alisanlarin goreve 0Ozgii becerilerini
dikkate almadigindan, gorevle iligkili performanslarin1 etkilemesinin olas1
olmadigini, sadece kisi-is uyumunun calisanlarin gorev performansini etkileyecegini
ve kisi-Orgiit uyumunun ise baglamsal performans ile iliskili olabilecegini ileri
siirmektedirler. Ciinkii baglamsal performans, mesleki yeterlilikten ziyade iradeye ve
ekstra-rol davraniglarina dayali bir performans tirii oldugu i¢in, baglamsal
performans eylemleri, orgiitteki herhangi bir ise 6zgli olmamakta ve boylelikle
baglamsal davranislar is ile ilgili uyumdan ziyade Orgiitle ilgili uyumdan
etkilenmektedir. Bu dogrultuda yazarlar, ABD'de ulusal nakliye sirket calisanlari
lizerinde yaptiklar1 ¢aligmada kisi-orgiit uyumu ile baglamsal performans arasinda
pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu bulgusuna ulasmislardir.

Gida iiretimi konusunda uzmanlagmis bir isletmedeki calisanlarin, kisisel
degerleri ile orgiitsel degerleri arasinda uyumu saglamis olanlarin, orgiitsel baglilik
ve 1s performanslarinin incelendigi bir calismada kisi-Orgiit uyumunun Orgiitsel
baglilik davranislar1 tizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugu, is performansi iizerinde
ise zayifta olsa etkisinin oldugu bulgusuna ulagilmistir (Kilig, 2010).

Orgiitsel adaletin, is performansi ve kisi orgiit uyumu iizerindeki etkisinin
incelendigi ve Kocaeli ilindeki konaklama isletmelerinde calisan 311 kisi iizerinde
yiriitiilen bir diger calismada ise kisi orgiit uyumunun performans iizerinde pozitif
yonde bir etkisinin oldugu bulgusuna ulasilmistir (Celik vd., 2011).

Kristof (1996)“un biitiinleyici  (supplementary fit) ve tamamlayici
(complementary fit) uyum gergevesinden hareketle arastirmasini yiirliten Kurtpinar
(2011), arastirma kapsaminda iki farkli banka genel merkezindeki 291 orta diizey
yoneticiden anket uygulamasi ile veri toplamistir. Arastirma sonucunda, hem
biitiinleyici  kigi-6rglit uyumunun hem de tamamlayict Kkisi-Orgiit uyumunun
performans ile pozitif yonlii iliskili oldugu bulgusuna ulasilmstir.

Tuna (2014), t¢ farkh sirketten toplamda 200 beyaz yaka calisan lizerinde
yurittiigii caligmasinda, kisi-O6rgiit uyumu ile baglamsal performans arasinda
istatistiksel olarak gii¢lii ve pozitif bir iliski elde etmistir. Dolayisiyla elde edilen
bulguya gore beyaz yaka calisanlarinin kisi-orgiit uyumlarmin yiiksek olmasi,

baglamsal performanslarini da artirmaktadir.
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Son olarak, Demir (2015) tarafindan Mugla bolgesindeki bes yildizhi
konaklama isletmelerinde kisi-orgiit uyumunun c¢alisanlarin is performansi ve iste
kalma niyetleri tizerindeki etkisi incelenmis ve 399 katilimea ile yiiriitiilen ¢alismada
kisi-Orgiit uyumunun “is performansi” ve “iste kalma niyeti” ile pozitif yonde iligkili
oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Sonug olarak bu calismada, yukarida ifade edilen argiimanlara ve arastirma
sonuglara dayali olarak, yiiksek kisi-orgiit uyumuna sahip olan ¢alisanlarin daha
yiiksek performans gosterecekleri beklentisinden hareketle, asagidaki hipotez 1 ve 2
gelistirilmistir:

HI: Kisi-orgiit uyumu ile gorev performansi arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

H2: Kisi-6rgiit uyumu ile baglamsal performans arasinda pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

5.2. Kisi Orgiit Uyumu ile Is Tutumlar1 Arasindaki liski

Kisisel ozellikler ile orgiitsel ozellikler arasindaki uyumu ifade eden kisi-orgiit
uyumu, Orgiitsel davranig, insan kaynaklart ve endiistriyel psikoloji disiplinleri
igerisinde oldukg¢a 6nemli bir yere sahiptir. Bu 6neminin altinda yatan temel sebepler
kisi Orglit uyumunun; ise yonelik tutumlar ve bireylerarasi dinamikler agisindan
olduk¢a 6nemli ve pozitif sonuglari beraberinde getirmesi olarak ifade edilebilir
(Behram ve Ding, 2014).

Calisanlarin elde edecegi ¢iktilar1 {izerinde biiyiik etkisi olan ve kilit bir faktor
olarak nitelendirilebilecek olan kisi-orgiit uyumu iizerinde yiiriitilen ampirik
caligmalar genel olarak, kisi-Orgiit uyumunun ¢alisanlarin uzun donemli elde
edecekleri ¢iktilarinin (6rnegin, is tutumlar, isten ayrilma niyeti ve is performanslar
gibi) 6nemli bir belirleyicisi olduguna dair saglam bulgular sunmaktadir. Ozellikle,
kisi-Orglit uyumunun, is tatmini ve Orgiitsel baglilik iizerindeki etkileri Onceki
caligmalarla saglam bir sekilde desteklenmistir (Huang et al., 2005).

Insanlar isletmelere katilma ve isletmelerde bireyleri ise alma kararlarini,
mevcut Ozelliklere dayanarak vermektedirler. Geleneksel gorlise gore secim
stirecleri, gegmis deneyim, zeka, bilgi, beceri ve yetenekler gibi isle ilgili 6zellikleri

degerlendirmektedir ve bu degerlendirmelerin, igletmeler i¢in yliksek performans ve
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bireyler i¢in ise yliksek tatmin gibi beklenen ¢iktilarinin olmasi beklenir. Bu se¢im
kararlar1 dogru verilmediginde yani, kisilerin igerisinde bulunduklar1 g¢evrelerine
uymadiklarini hissettiklerinde, yetersizlik ve endise duygular1 yasarlar. Dogru se¢im
kararlar1 verilerek c¢evreleriyle uyumlu olduklar1 zaman ise daha fazla olumlu ve
daha az olumsuz duygular yasarlar ve bulunduklar1 ortamda kalmay1 tercih ederler.
Bu nedenle, yiiksek kisi-orglit uyumunun daha yiiksek is tatminine ve isletmeye
baglanarak daha uzun siire mevcut isinde kalmay1 tercih etmelerine neden olabilir
(Chatman, 1991: 464).

Bu teorik beklentiler dogrultusunda, literatiirde kisi-Orgiit uyumu ile is
tutumlart arasinda pek ¢ok caligsma yiiriitiilmiistiir. Bu ¢alismalarda genel olarak kisi-
orglit uyumu bagimsiz degisken is tatmini ve Orgiitsel baghilik ise bagimli
degiskenler olarak dikkate alinmistir. Ornegin Chatman (1991), bir c¢alisanin
Orgiitiine bir biitiin olarak uygunlugunun nasil tesis edildigini ve siirdiiriildiglinii ve
bunun sonuclarinin ise neler oldugunu derinlemesine inceledigi ¢alismasinda,
ABD'deki en biiyiik sekiz denetim sirketindeki 171 baslangic seviyesindeki
denet¢inin kariyer geligsimlerini izlemis ve degerlendirmeler yapmistir. Chatman
(1991) calismasi sonucunda elde ettigi bulgulara gore yiiksek kigi-orgiit uyumunun,
daha yiikksek is tatminiyle ve daha uzun siireler isletmede kalma kararmin
verilmesiyle iligkili oldugu bulgusuna ulagmustir.

Diger bir g¢alismada, O’Reilly vd. (1991) MBA G&grencileri ve
muhasebecilerden elde ettikleri ve panel veriyi ve devlet kurumlarinda ¢alisanlardan
elde ettikleri yatay-kesit veriyi kullanarak yaptiklari analizde, kisi-orgiit uyumunun,
ol¢iim gerceklestirildikten bir y1l sonrasi i¢in i§ tatminini ve orgiitsel bagliligi tahmin
etmede basarili oldugu bulgusuna ulagmislardir.

Literatiirde yer alan diger 6nemli ¢aligmalar ve elde ettikleri bulgular su sekilde
sunulabilir:

Vancouver ve Schmitt (1991) tarafindan 356 okul miidiirii ve 14,721 68retmen
lizerinde yiriitiilen ve kisi-Orglit uyumunun is tutumlar1 {izerindeki etkisinin
incelendigi caligmada, kisi-orgiit uyumunun is tatmini ve orgiitsel baglilik ile pozitif
ve isten ayrilma niyeti ile de negatif iligkili oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Bretz ve Judge (1994) yaptiklari ¢alismada kisi-6rgiit uyumunun is tatminini

pozitif etkiledigi bulgusuna ulagmislardir.
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Lauver ve Kristof-Brown (2001) ABD'de ulusal nakliye sirket g¢alisanlar
yaptiklar1 ¢alismada kisi-Orgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir
iliskinin oldugu bulgusuna ulagmislardir.

Verquer vd. (2003) tarafindan gergeklestirilen meta analizi ¢alismasinin
sonuclarina gore kisi-Orgiit uyumunun is tatmini ve orgiitsel baglilik ile pozitif ve
isten ayrilma niyeti ile de negatif iligkili oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Bir diger ¢alismada Westerman ve Cyr (2004), kisi-Orgiit uyumu teorisini ve
Olclimiinii ii¢ yaklasim c¢ergevesinde (degerler uyumu, kisilik uyumu ve is ortami
uyumu) incelemis ve kigi-Orgiit uyumunun is tutumlart {iizerindeki etkisini
incelemistir. Aragtirmacilar ABD'nin bat1 bdlgesindeki alti farkli isletmeden 105
calisan iizerinde calismayr gerceklestirmislerdir. Elde ettikleri bulgulara gore,
degerler uyumu ve calisma ortami uyumunun her ikisi de hem is tatmini hem de
orgiitsel baglilikla iligkiliyken, kisilik uyumu ile ilgili ise anlamli iligkiler elde
edilememistir.

Ambrose et al. (2007) kisi-Orgiit uyumunun c¢alisan tutumlarina etkisini, 73
farkli isletmeden 304 kisi iizerinden olusturduklar1 6rneklem ile incelemislerdir. Elde
ettikleri bulgulara gore kisi-orgiit uyumu ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
pozitif bir iliski elde edilmistir.

McCulloch ve Turban (2007) Kanada ve ABD’de yer alan ¢agri merkezlerinde
calisan 228 kisi iizerinde yaptiklari ¢aligmalarinda kisi-orgiit uyumunun is tatmini
tizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgusuna ulagsmislardir.

Piasentin ve Chapman (2007), ¢esitli mesleki ve organizasyonel tecriibeye
sahip 209 c¢alisandan veri toplanmiglardir. Elde ettikleri bulgulara gore kisi-Orgiit
uyumu i§ tatmini ve orgiitsel baglilik ile pozitif iliskilidir.

Gida tiretimi konusunda uzmanlasmis bir isletmedeki calisanlarin, kisisel
degerleri ile orgiitsel degerleri arasinda uyumu saglamis olanlarin, orgiitsel baglilik
ve 1 performanslarinin incelendigi bir ¢alismada kisi-Orgiit uyumunun orgiitsel
baghilik davraniglar lizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugu, is performansi tizerinde
ise zayifta olsa etkisinin oldugu bulgusuna ulasilmistir (Kilig, 2010).

Liu vd. (2010) Cin’de kamu sektoriinde tam zamanli olarak c¢alisan 259
calisandan topladiklar1 veriler {izerinden kisi-Orgiit uyumunun is tatmini ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelemisler ve kisi-orgiit uyumunun is tatminin iyi

bir tahmin edicisi oldugu bulgusuna ulagsmislardir.
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Ng ve Sarris (2012) Avustralya saglik sektoriindeki ¢alisanlar iizerinde
yaptiklar1 ¢caligmada kisi-Orgilit uyumu, orgiitsel destek, is tatmini ve orgiitsel baglilik
degiskenleri arasindaki iliskileri incelemislerdir. Elde ettikleri bulgulara gore kisi-
Orgiit uyumu is tatminin ve orgiitsel bagliligin anlamli bir tahmin edicisidir.

Arbour vd. (2014) ABD’deki ¢okuluslu bir isletmede calisanlari iizerinde
gerceklestirdikleri calismalarinda, calisanlarin fiili ve ideal davranigsal normlar
arasindaki uyum olarak dikkate alinan kisi-orglit uyumu ile is tatmini arasinda
anlaml ve pozitif iligkiler elde etmislerdir.

Maden ve Kabasakal (2014) Tirkiye bankacilik sektdriinde kisi-orgiit
uyumunun is tutumlar iizerindeki etkisini inceledikleri calismada, Istanbul’da bes
farkli bankada calisan 213 kisiden veri toplamiglardir. Elde ettikleri sonuglara gore
calisanlarin kisi-orgiit uyumuna sahip olmalar1 hem is tatminlerini hem de orgiitsel
bagliliklarin1 artirmaktadir.

Sonu¢ olarak bulgulart paylasilan Onceki ¢alismalardan ve sunulan
arglimanlardan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H3: Kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

H4: Kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

5.3. Is Tutumlari ile Performans Arasindaki iliski

Calisanlarin beklenen diizeyde performansa sahip olmalarim1 saglamak ig¢in
yoneticiler tarafindan yapilmasi gerekilen en 6nemli faaliyetlerden biri ¢aliganlarin
yaptiklari isten keyif almalarini saglayacak ortam ve kosullar olusturmaktir. Calisan
huzurlu bir ¢alisma ortamina sahip oldugunda sadece gorev tanimlar1 icerisinde yer
alan ve daha ¢ok yapilan isin teknik ve uzmanlik yoniiyle ilgili olan siiregleri degil,
ayni1 zamanda kendisinden beklenenin ve is taniminda yazilanin 6tesinde orgiitiin
fiziksel, psikolojik ve sosyal ortamina katki saglayacak ve goniillik esasina dayali
faaliyetleri de yerine getirmek isteyecektir (Bagci, 2014: 59).

Sosyal degisim teorisi, bir ¢alisanin isinden tatmin oldugunu hissettiginde,
pozitif is performanst gostererek kurumuna katki saglayacagini ifade etmektedir
(Peng et al., 2014). Baglamsal davranislar bir ¢alisanin kurumuna yaptigr gonilli

katkilardir, bu nedenle bir ¢alisanin isinden memnun olmast durumunda, calisanin
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baglamsal performansi araciligiyla bagkalarina yardim ederek karsilik vermesi daha
muhtemel olabilir (Edwards et al., 2008).

Benzer sekilde orgiitlerdeki performans problemlerini iyilestirmede Orgiitsel
bagliligin 6nemine de dikkat cekilmektedir (Ostroff, 1992). Yiiksek orgiitsel
bagliligin is performansini artirdigina yonelik literatiirde ¢esitli bulgular mevcuttur
(Kalkavan and Katrinli, 2014). Benzer sekilde Randall (1987)’da yiiksek orgiitsel
baglilik seviyesinin Orgiit agisindan yiiksek performansa katki saglayacagini ileri
stirmektedir.

Literatlirde is tatmini ve Orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskileri
inceleyen diger ¢alismalar ve elde ettikleri bulgular su sekilde sunulabilir:

Mathieu ve Zajac (1990) orgiitsel bagliligin onciillerini, iliskili olduklarini ve
sonuclarint meta analizi ile inceledikleri ¢alismalarinda, orglitsel bagliligin zayifta
olsa performans tlizerinde dogrudan etkisi oldugu bulgusuna ulagmisglardir.

Ostroff (1992) tarafindan 298 okul, 13.808 ogretmen {izerinde yapilan
calismada is tatmini, orgiitsel baglilik ve diger is tutumlarinin performans iizerindeki
etkisinin varlig1 ortaya koyulmustur.

Judge vd. (2001) yaptiklar1 meta analizi ¢alismasiyla, is tatmini ve performans
arasinda 1liml diizeyde de olsa anlamli bir iliski oldugu bulgusuna ulagmislardir.

Edwards vd. (2008) is tatmini ile gérev ve baglamsal performans arasindaki
iligkiyi bir iiretim tesisinde ¢alisan 444 kisiden topladiklar1 veri ile incelemislerdir.
Elde ettikleri bulgulara gore genel olarak is tatmini hem gorev hem de baglamsal
performansla pozitif iligkilidir.

Bilgi¢ (2010) tarafindan Ankara ve Istanbul’daki, cesitli sektorlerde tam
zamanli olarak calisan 182 kisi iizerinde yiiriitiilen ¢alismada, ise kars1 tutumlar, rol
algilar1 ve performans arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Elde edilen bulguya gore
hem 1§ tatmini hem de orgiitsel baglilik performans ile anlamli bir iliskiye sahiptir.

Ziegler vd. (2012) bir Alman bilisim teknolojisi sirketinde ¢alisgan 65
yoneticiden topladiklar1 veri iizerinden is tatmini ile performans arasindaki iliskide
ise yonelik duygu karmasas1 yasamanin aracilik roliinii incelemislerdir. Elde ettikleri
bulgulara gore yoneticiler diisiik diizeyde duygusal karmasa yasadiklarinda is
tatmini, performans ile pozitif iliskilidir.

Sani (2013) siire¢ adaleti, orgiitsel baghlik, is tatmini ve calisan performansi
arasindaki iligkileri Endonezya'daki banka c¢alisanlart iizerinde inceledigi

caligmasinda, orgiitsel bagliligin performans iizerinde pozitif bir etkisi oldugu, diger
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taraftan is tatmini ile performans arasinda ise herhangi bir iliski olmadigi bulgusuna
ulagmustir.

Bagc1 (2014) ¢alisanlarin is tatminlerinin goérev ve baglamsal performanslari
tizerindeki etkisini inceledigi ve ¢esitli sektorlerdeki 217 katilimer {izerinde
yuriittikkleri ¢aligmalarinda ig tatminin hem gorev performanst hem de baglamsal
performans ile pozitif ve anlamli bir sekilde iligkili oldugu bulgusuna ulasmislardir.

Sonug olarak bu c¢alismada, yukarida ifade edilen argiimanlara ve arastirma
sonuglarina dayali olarak, yiiksek is tatmini ve orgiitsel baglilik tutumuna sahip olan
calisanlarin daha yiiksek performans gosterecekleri beklentisinden hareketle,
asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

HS5: Is tatmini ile gérev performansi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadr.

H6: Is tatmini ile baglamsal performans arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

H7: Orgiitsel baghlik ile gorev performanst arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

HS8: Orgiitsel baghlik ile baglamsal performans arasinda pozitif bir iligki

bulunmaktadir.
5.4. Is Tutumlarimin Aracilik Rolleri

Bu ¢alismada son olarak, kisi-orgiit uyumu ile gorev performansi ve baglamsal
performans arasindaki iligkilerde is tutumlarinin (6rgiitsel baglilik ve is tatmini) araci
rollerinin olup olmadiginin incelenmesi amaglanmistir. Buradaki temel argiiman,
kisi-Orgilit uyumunun ise karsi tutumlar yoluyla is performans: iizerinde dolayl bir
etkisinin de olabilecegi yoniindedir.

Arthur vd. (2006)'ne gore, kisi-orgiit uyumu ile tutum iliskisine yonelik teorik
ve kavramsal temeller iyi gelismistir ve bu iliskinin direk oldugu varsayilmaktadir,
diger taraftan kisi-orgiit uyumu ile performans arasindaki varsayimsal iliskiler ise
dolayli olma egilimindedir ve bu iliskiye genel olarak is tutumlar1 aracilik
etmektedir. Bu yiizden kisi-orgiit uyumu ve is performansi iliskisi igin yapilabilecek
kavramsal argiiman, kisi-Orgiit uyumunun is tatmini yoluyla is performansi {izerinde
dolayl bir etkisi olabilecegi yoniinde kurulabilir. Yazarlara gore benzer argiimanlar

orgiitsel baglilik gibi diger is tutumlari iizerinde de yapilabilir.
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Arthur vd. (2006)'nin yaptiklar1 meta analizi ile kisi-Orgiit uyumu ile
performans arasindaki iligkide is tutumlarinin araci rollerinin olduguna dair bulgulara
ulagilmistir. Elde edilen bulgulara gore, is tutumlarinin kisi-orgiit uyumu-performans
iliskisindeki aracilik rolii, is tutumlarmin etkileri géz oniinde bulunduruldugunda
uyum ile performans arasindaki iliskinin en iyi sekilde zayiflayacagini ifade
etmektedir (Arthur et al., 2006).

McCulloch ve Turban (2007)'a gore eger kisi-Orgiit uyumu, is tatmini tizerinde
etkiye sahipse ve daha sonrasinda da performansi etkiliyorsa, is tatminin kisi-Orgiit
uyumu ile performans arasindaki iliskide tam ya da kismi araci rol oynamasinin
beklenebilecegini ileri siirmektedirler. Arastirmacilar bu argiimandan hareketle
calismalarinda is tatmininin kisi-Orgiit uyumu ve performans arasindaki iliskideki
araci rollerini incelemislerdir. Baron ve Kenny (1986) yaklasimi izlenerek yapilan
arastirmada kisi-orgiit uyumu ile is tatmininin iligkili oldugu bulgusuna ulagmalarina
ragmen, hem kisi-Orgiit uyumu hem de is tatmini ile performans arasinda herhangi
bir anlamli iliski elde edilemedigi i¢in is tatminin araci rol oynadigi ile ilgili herhangi
bir bulguyu ulasamamaslardir.

Diger bir calismada Ocel (2013) kisi-6rgiit uyumu, algilanan orgiitsel prestij ve
orgiit kimliginin giicii ile baglamsal performans arasindaki iliskilerde devamlilik
baglilig1, duygusal baglilik ve normatif baglilik olarak alt boyutlar1 bazinda incelenen
orgiitsel bagliligin araci roliinii incelemistir. Karabiik Universitesi biinyesindeki 190
akademik personel iizerinde yiiriitilen ¢alismada, normatif baglilik ve duygusal
bagliligin kisi-6rgiit uyumu ve diger degiskenler ile baglamsal performans arasindaki
iliskide araci rol oynadig1 ancak devamlilik baghiliginin ise bdyle bir araci roliiniin
olmadig1 bulgusuna ulagilmaistir.

Sonu¢ olarak bulgulart paylasilan ©nceki c¢aligmalardan ve sunulan
argiimanlardan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

HY: Iy tatmini, kigi 6rgiit uyumu ve gorev performansi arasindaki iliskide arac
rol oynamaktadir.

H10: Is tatmini, kisi 6rgiit uyumu ve baglamsal performans arasindaki iliskide
aract rol oynamaktadir.

H11: Orgiitsel baghlik, kisi érgiit uyumu ve gérev performansi arasindaki
iligkide araci rol oynamaktadir.

H12: Orgiitsel baghlik, kisi orgiit uyumu ve baglamsal performans arasindaki

iliskide araci rol oynamaktadr
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6. ARASTIRMANIN METODOLOJISI VE
BULGULARI

Bu boliimde arastirmanin temel amacmin ne oldugu ve bu amaci
uygulayabilmek i¢in hangi yontemlerden faydalanildigi ele alindiktan sonra,

uygulama sonucu elde edilen bulgular tartisilacaktir.

6.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Smirhhklari

Kisisel ozellikler ile orgiitsel ozellikler arasindaki uyumu ifade eden kisi-orgiit
uyumu, Orgiitsel davranig, insan kaynaklart ve endiistriyel psikoloji disiplinleri
igerisinde oldukg¢a 6nemli bir yere sahiptir. Bu 6neminin altinda yatan temel sebepler
kisi Orglit uyumunun; ise yonelik tutumlar ve bireylerarast dinamikler agisindan
oldukga 6nemli ve pozitif sonuglari beraberinde getirmesi olarak ifade edilebilir
(Behram ve Ding, 2014).

Benzer sekilde, yapilan c¢alismalardan elde edilen bulgular, kisi-Orgiit
uyumunun is tutumlari, takim c¢alismast ve performans gibi olumlu sosyal
davranislarla ilgili olduguna isaret etmektedir (Y1luzar, 2016).

Diger taraftan, is tutumlar1 arasindan 6zellikle is tatmini ve Orgiitsel baglilik
isletme bilimi igerisinde yine en fazla arastirilan ve iizerinde durulan kavramlar
olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Bu kavramlara 6nem verilmesi ise hem is tatmininin
hem de orgiitsel baglhiligin calisanlarin verimlilikleri ve performanslari iizerinde
pozitif etkilerinin oldugunun diisiiniilmesinden kaynaklanmaktadir.

Kisi-orgilit uyumu, is tatmini, orgiitsel baglilik ve performans arasinda oldugu
diistiniilen bu iliskilerden dolay1, bu tez ¢alismasinda kavramlar arasindaki iliskilerin
incelenmesi temel tez konusu olarak belirlenmistir. Yapilan bu ¢alisma ile genel
olarak orgiitsel davranis alanina katkida bulunulmas1 hedeflenmektedir.

[fade edilen bu tez konusundan hareketle, calismanin amaclar1 su sekilde
siralanabilir:

e Kisi-Orgiit uyumu ile gorev ve baglamsal performans arasindaki iliskileri
belirlemek.
e Kisi-Orgiit uyumu ile is tutumlar1 olarak dikkate alman is tatmini ve &rgiitsel

baglilik arasindaki iliskileri belirlemek.
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e s tatmini ve orgiitsel baghlik ile gorev ve baglamsal performans arasindaki
iligkileri belirlemek.

e s tatmini ve orgiitsel baghligm, kisi-6rgiit uyumu ile gdrev performansi ve
baglamsal performans arasindaki iligskilerde araci rollerinin olup olmadigini
belirlemek.

Anket yontemini kullanarak veriye ulasan her sosyal nitelikli arastirmada
goriilen yaygin siirliliklar bu tez calismasi i¢in de gecerlidir. Bu ylizden yukarida
ifade edilen arastirma amaglarinin uygulanmasi sonucu elde edilecek bulgularin bu
smirhiliklar dikkate alinarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Bununla birlikte
Ozellikle ¢calismanin uygulanabilirligini kolaylastirmak amaciyla kavramsal modelde
yer alan biitiin yapilarin genel diizeyde Olciilmesi ve bu yapilarin alt boyutlarinin

dikkate alinmamasi bu ¢alismaya 6zel sinirliliklardan biridir.

6.2. Arastirmanin Kavramsal Modeli ve Hipotezleri

Bu boliimde, onceki boliimlerde kavramsal olarak tartisilan degiskenler
arasinda Oon gorilen iligkiler teorik arglimanlar ile agiklanmakta ve ardindan
arastirmanin temel amaci dogrultusunda ve kavramsal model dikkate alinarak
arastirmaya iliskin gelistirilen hipotezler sunulmaktadir.

Kavramsal modelin daha iyi anlasilabilmesi i¢in model asagidaki Sekil 6.1 ile

gorsellestirilmistir.

H9 & H10

PERFORMANS
- Gorev Performansi
- Baglamsal Performans

Kisi - Orgiit
Uyumu

Orgiitsel
Baghhk

-—— e

HIl & H12

Sekil 6.1: Kavramsal Model
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Sekil 6.1'de gosterilen kavramsal model ¢ergevesinde gelistirilen ve besinci
boliimde ayrintili bir sekilde tartisilan hipotezler asagida tekrar 6zetlenmektedir:

HI: Kisi-orgiit uyumu ile gérev performansi arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktad:r.

H2: Kisi-orgiit uyumu ile baglamsal performans arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

H3: Kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

H4: Kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel baglhilik arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

HS5: Is tatmini ile gorev performansi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadr.

H6: Is tatmini ile baglamsal performans arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir.

H7: Orgiitsel baghlik ile gorev performans: arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

H8: Orgiitsel baghlik ile baglamsal performans arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir.

HY: Iy tatmini, kisi 6rgiit uyumu ve gorev performansi arasindaki iliskide aract
rol oynamaktadir.

H10: Is tatmini, kisi 6rgiit uyumu ve baglamsal performans arasindaki iliskide
araci rol oynamaktadir.

H11: Orgiitsel baghlik, kisi érgiit uyumu ve gorev performansi arasindaki
iliskide araci rol oynamaktadir.

H12: Orgiitsel baghlik, kisi érgiit uyumu ve baglamsal performans arasindaki

iligkide araci rol oynamaktadir
6.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Literatiirdeki onceki ¢alismalar temel alinarak gelistirilen aragtirma modelinde
yer alan degiskenler arasindaki iliskileri gosteren hipotezleri test etmek amaciyla
coktan se¢meli Olgek kullanilmistir.  Katilimeilarin  cevaplart  "1=Kesinlikle
Katilmiyorum" ile "5=Kesinlikle Katiliyorum" arasinda deger alan 1-5 tipi Likert

Olcegi kullanilarak 33 ifade ile olglilmiistiir.
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Anket 3 boliimden olusmaktadir. Oncelikli olarak anket formunun st
kisminda, anketin giiven vermesi ve geri doniis oraninin artirilmasini saglamak igin
anketin amac1 ve kullanim1 hakkinda kisa bir agiklama yapilmistir. Daha sonra anket
formundaki ik boliim, kisisel bilgilerin soruldugu demografik degiskenler
boliimiinden, ikinci bolim ise ¢aligilan firmaya 6zgii bilgilerin soruldugu kurum
hakkindaki genel bilgiler boliimiinden olusmustur. Ugiincii bolim ise ilgili
degiskenler 1ile ilgili sorularin yer aldigi bolimdir. Bu boliimde baglamsal
performans ile ilgili toplam 16 soru, goérev performansi ile ilgili toplam 7 soru, kisi-
orgiit uyumu ile ilgili toplam 3 soru, orgiitsel baglilik ile ilgili toplam 4 soru ve is
tatmini ile ilgili de toplam 3 soru yer almaktadir. Anketin tamaminin bulundugu
6lcek formu Ek-A’da yer almaktadir.

Kisi-orgiit uyumu, Cable ve De Rue (2002) tarafindan gelistirilen 3 maddelik
Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi ile olgiilmiistir. Olgek, katilimcilarin kendileriyle
orgiitleri arasindaki uyum algilarmi 6lgmeye odaklanmaktadir. Olgege iliskin
sorulara 0rnek olarak “Kisisel degerlerim kurumumun deger ve kiiltiiriiyle ortiisiir.”
gosterilebilir.

Is tatmini, Schwepker (2001) tarafindan gelistirilen 3 maddeli Is Tatmini
Olgegi ile olciilmiistiir. Katilimcilardan isleriyle ilgili memnuniyet seviyelerini
derecelendirmeleri istenmistir. Olgege iliskin sorulara drnek olarak “Isim tatmin
edicidir.” gosterilebilir.

Orgiitsel bagliligi 6lgmek igin Hartline ve Ferrell (1996), Netenmeyer vd.
(1997) ve Babin ve Boles (1998) tarafindan gelistirilen, giivenirlik, gegerlilik ve
Tiirk¢eye uyarlamasi Toklu (2016) tarafindan gerceklestirilmis olan 4 ifadelik 6lgek
kullanilmistir. Olgege iliskin sorulara drnek olarak “Bu kuruma karsi giiglii bir
baglilik duyuyorum.” gosterilebilir.

Gorev performansi, Williams ve Anderson (1991) tarafindan gelistirilen 7
maddeli Gérev Performansi Olgegi ile dlgiilmiistiir. Katilimcilardan isleriyle ilgili
gorev performanslarmi degerlendirmeleri istenmistir. Olgege iliskin sorulara &rnek
olarak “Benden beklenen asgari (temel) performans beklentilerini yerine getiririm.”
gosterilebilir.

Son olarak baglamsal performansi 6l¢gmek i¢in Boorman ve Motowidlo (1993)
tarafindan gelistirilen 16 sorulu dlgek kullamlmstir. Olgege iliskin sorulara érnek
olarak “Gerek kurumumun etkinligi gerekse ¢aligma arkadaslarima yardim etmek

i¢cin goniillii olarak isimin gereginden fazlasini yaparim.” gosterilebilir.
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6.4. Orneklem Secimi

Arastirma modelinde belirtilen iliskilerin analiz edilmesi i¢in Marmara
Bolgesi’nde kamu ve 6zel sektor isletmelerinde calisan kisilerden anket yontemi ile
veri toplanmistir. Gegersiz olan anketler degerlendirmeden ¢ikarildiktan sonra, kamu
sektoriinden 116 adet, 6zel sektérden ise 215 adet olmak tizere toplam 331 adet anket
veri analizine dahil edilmistir. Verilerin analizinde SPSS ve AMOS programlar
kullanilmistir.

Hem kamu hem de 6zel sektorde calisanlar agisindan kisi-Orgiit uyumu ve is
tutumlar1 kavramlarinin 6nemli olmasi g6z Oniine alinarak, calismanin ana kiitlesi
icin spesifik bir 6rneklem grubu sec¢ilmemistir.

Tablo 6.1'de de gorildigi tizere 6rneklemde yer alan katilimcilarin %53,1'i
erkek, %46,9'u ise kadindir. Katilimcilarin %12,2'si 26 yas alt1, %40,1'i 26-30 yas
arast, %25,7'si 31-35 yas arasi, %10,8'1 36-40 yas aras1 ve %11,2'si ise 40 yas iizeri
kisilerden olusmaktadir. Medeni durum olarak %52,6's1 evli ve %47,4' ise bekardir.
Egitim durumu olarak %1,5'1 ilk6gretim mezunu, %10,6's1 lise, 11,5'i dnlisans, 55,9'u
lisans, %19,9'u yiiksek lisans ve %0,6's1 ise doktora mezunudur. Mevcut is
yerlerindeki hizmet siiresi olarak %3,3'0 1 yildan az, %49,2'si 1-3 yil arasi, %20,5'i
4-6 yil arasi, %11,8'i 7-9 yil aras1 ve %15,1'i ise 10 yil ve {izeri ¢aligma tecriibesine
sahiptir. Katilimcilarin %65,3'a personel, %11,8'i alt diizey yonetici, 15,7'si orta
diizey yonetici, %4,5'1 {ist diizey yoOnetici ve %2,7'si ise is ortagi/patron olarak

mevcut is yerlerinde gérev almaktadirlar.
6.5. Ol¢iim Gegerliligi ve Giivenilirligi

Arastirma kapsaminda ihtiyag duyulan verilerin elde edilmesinden ve kontrol
edilerek analize uygun bi¢imde diizenlenmesinden sonra, ilk olarak veri girisinde
yapilan olas1 hatalar1 tespit etmek ve varsa diizeltmek amaciyla tiim verilerin frekans
tablolari, en kiigiilk ve en biiyiikk degerleri incelenmistir. Yapilan incelemelerden
sonra kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik ve gecerliliklerini degerlendirme asamasina

gecilmistir.
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Tablo 6.1: Katilimcilar ile ilgili Bilgiler

Frekans Oran (%)
Cinsiyet
Kadin 155 46,9
Erkek 176 53,1
Yas
<26 40 12,2
26-30 133 40,1
31-35 85 25,7
36-40 36 10,8
<40 37 11,2
Medeni Durum
Evli 174 52,6
Bekar 157 47,4
Egitim
[kogretim 5 15
Lise 35 10,6
Onlisans 38 11,5
Lisans 185 55,9
Yiiksek Lisans 66 19,9
Doktora 2 0,6
Hizmet Stiresi
1 Yildan Az 11 3,3
1-3 Y1l Arasi 163 49,2
4-6 Y1l Arasi 68 20,5
7-9 Y1l Arasi 39 11,8
10 Yl ve Uzeri 50 15,1
Pozisyon
Personel 216 65,3
Alt Diizey Yonetici 39 11,8
Orta Diizey Y 6netici 52 15,7
Ust Diizey Yénetici 15 4,5
Is Ortag/Patron 9 2,7
Sektor
Ozel 214.0 64,6
Kamu 116.0 35,4

Arastirma modelinde yer alan faktorlerin gegerliliklerini incelemek icin AMOS
yazilim programi vasitasiyla dogrulayict faktor analizi (Confirmatory Factor
Analysis - CFA) yapilmistir. CFA, en yiiksek olabilirlik tahmin yontemi (maximum

likelihood estimation) ile hesaplamalar yaparak veriyi olusturan faktorlerin yapisina

ait iyilik indekslerinin degerlendirilmesini saglamaktadir (Ayar, 2016: 95).
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Tablo 6.2: Olgiim Modeline Ait Faktdr Yiikleri ve Uyum lyiligi indeksler

DEGISKEN

F1 F2 F3 F4 F5

Kisi-Orgiit Uyumu

KOU1

,823

KOuU2

,886

KOU3

,922

Is Tatmini

IT1

,854

IT2

,933

IT3

,803

Orgiitsel Baghhk

OB1

875

0oB2

,943

0OB3

,891

0OB4

,924

Baglamsal Performans

BAGP1

743

BAGP2

,698

BAGP3

174

BAGP4

,681

BAGPS8

,781

BAGP9

,696

BAGP11

,859

BAGP12

,631

BAGP14

, 758

Gorev Performansi

GORP1

,808

GORP2

,893

GORP3

873

GORP4

677

GORP5

;939

GORP7

,840

Uyum lyiligi indeksleri

¥2(265) = 513,967, CFIl = .960, IFI = .960, TLI = .955,
x2/df = 1,939, RMSEA =.053, PNFI 0.814

33 soru maddesi iceren 5 degisken tek bir CFA modeli ile incelenmistir

(N=331). Modelin veriyle uyumunu test etmek amaciyla ki-kare degeri ve df degeri,

karsilastirmali uyum indeksi (CFI), artirrmsal uyum indeksi (IFI), Tucker-Lewis

indeksi (TLI), standartlastirilmis hata kareleri ortalamasinin karekokii (SRMR) ve

son olarak yaklasim hatalarinin ortalama karekokii (RMSEA) kullanilmistir. Bu

uyum indekslerinden, CFI, IFI ve TLI degerlerinin kesim noktast olan 0.90’mn

tizerinde olmasi1 ongoriilen modelin ideal bir model olduguna, RMSEA degerinin

0.05 ile O arasinda deger almasi 1yi, 0.08 ile 0.05 arasinda deger almasi ise kabul
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edilebilir bir uyum iyiligi degerine sahip olduguna ve y2/df oraninin ise 5’ten kiigiik
olmasi iyi bir model-veri uyumunun olduguna isaret etmektedir (Hair et al., 2009).
Son olarak Normlasmis Tutumluluk Uyum indeksi (PNFI) degerinin kesme noktasi
olan 0.70‘ten biiyiik olmas1 beklenmektedir.

Tablo 6.2'de raporlanan bulgulara gore, ¢apraz yiiklere sahip problemli sorular
elendikten sonra elde edilen sonu¢ modelinin, beklenen kesme degerleri ile oldukca
uyumlu oldugu goriilmistiir: ¥2(265) = 513,967, CFI = .960, IF1 = .960, TLI = .955,
v2/df = 1,939 ve RMSEA = .053 olarak hesaplanmistir. PNFI 0.814 olarak
hesaplanmistir. Ayrica biitiin sorular kendi degiskenine anlamli (en diistik t- degeri
10.34) ve oldukga yiiksek faktor yiikii ile yiiklenmistir (en diisiik faktor yiiki 0.539).
Gostergelerin istatistiki olarak anlamli bir sekilde kendi faktdrlerine yiiklenmesi

yakinsama gecerliligi i¢cin kanit saglamaktadir.

Tablo 6.3: Giivenilirlik, Gegerlilik ve Korelasyon Katsayilart

Degiskenler Ortalama St.Sapma 1 2 3 4 5
1. Kisi-Orgiit Uyumu 3,26 1,04 (0,87)

2. Is Tatmini 3,72 1,01 510*  (0,85)

3. Orgiitsel Baglilik 3,25 1,17 ,614* 608* (0,90)

4. Baglamsal Perf. 4,28 0,58 ,302*  473* 312* (0,74)

5. Gorev Performansi 4,43 0,62 ,111* 321*  174* |753* (0,78)
AVE — — N 75 ,82 95 ,61
CR — — ,90 ,90 94 91 ,90
Cronbach’s Alfa — — ,90 ,90 ,95 ,90 ,88

* Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (2-yonlii) Parantez icerisindeki degerler AVE nin karekokii
degerleridir. .

Olgiim modeline ait faktdr yiikleri ve uyum iyiligi indeks bilgileri ¢ergevesinde
model-veri uyumunun ve yakinsama gegerliliginin varligi ortaya koyulduktan sonra,
Tablo 6.3'de olusturulan degiskenlerin giivenilirlikleri, birbirleri arasindaki
korelasyon katsayilar1 ve 6rneklemle ilgili tanimlayici degerleri (ortalama ve standart
sapma) ile birlikte ortalama agiklanan varyans (Average Variance Extracted - AVE)
ve AMOS-tabanli bilesik giivenilirlik (Composite Reliability-CR) degerleri de
raporlanmistir. AVE ve CR degerleri, Hair et al. (2009) tarafindan Onerilen
degerlerin (AVE igin .50; CR i¢in .70) tstiinde elde edilmistir. Bu iki istatistik
degerinin beklenen degerlerin {izerinde olmasi yakinsama gegerliliginin saglandigina

isaret etmesi acisindan 6nemlidir.
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Faktorlerin giivenirlik analizi Cronbach Alpha katsayisinin hesaplanmasi
tizerinden yapilmistir.  Cronbach Alfa degeri 0.7'in {iizerinde olan faktorler,
giivenirlik agisindan kabul edilebilirdirler. Faktorlerin glivenirlik analizleri Tablo
6.3'de raporlanmis olup, goriildiigii lizere biitiin faktorlerin  Cronbach Alfa
katsayilarinin degeri 0.7 nin tizerindedir.

Bununla birlikte ayrisma gecerliliginin saglanip saglanmadiginin tespit
edilmesinde ise faktorler arasindaki korelasyon katsayisi degerlerinin, faktorlerin her
biri i¢in hesaplanmis AVE degerinin karekokiinden diisiik olup olmamasina
bakilmaktadir. Eger AVE degerinin karekokii, korelasyon katsayisi degerinden
biiyiikse ayrisma gegerliliginin saglandigi bulgusuna ulasilmaktadir. Yapilan
hesaplamalara gore, biitiin faktorlerde bu sartin saglandigi, sadece baglamsal
performansin AVE degerinin karekdkiiniin (=.741) baglamsal ve gorev performansi
faktorleri arasindaki korelasyon katsayisindan diisiik, ancak bu degere yakin bir
degerde (=.753) oldugu gorilmistir. Niceliksel olarak farkin ¢ok fazla
olmamasindan dolayi, arastirmada belirlenen hipotez testlerini yapabilmek amaciyla
baglamsal performans agisindan da ayrisma gegerliliginin saglandigi varsayilmistir.

Kisacast bu boliimde sunulan istatistiki degerler ve bu degerler iizerinden
varilan yargi c¢ercevesinde, arastirmada kullanilan Olgeklerin yeterli diizeyde

giivenilirlik ve yakinsama ve ayrisma gecerliligine sahip oldugu ortaya koyulmustur.

6.6. Hipotez Testleri

Bu boéliimde, 6nceki boliimlerde teorik ¢ergevesi sunulan hipotezleri test etmek
amaciyla AMOS program {lizerinden yapisal esitlik analizi gerceklestirilmistir. Daha
sonra is tutumlar1 olarak dikkate alinan is tatmini ve Orgiitsel bagliligin, kisi orgiit
uyumu ile baglamsal performans ve gorev performansi arasinda oynadiklari ara

degisken etkileri incelenmistir.
6.6.1.Yapisal Esitlik Analizi

Sekil 6.1’de gosterilen kavramsal model kapsamindaki iliskileri test etmek
amactyla AMOS programu iizerinden yapisal esitlik analizi gergeklestirilmistir. Tablo

6.4'de kigi-Orgiit uyumu, is tatmini, baglamsal performans ve gorev performansi
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arasindaki iligkiler ve Tablo 6.5'de ise kisi-Orgiit uyumu, orgiitsel baglilik, baglamsal
performans ve gorev performansi arasindaki iligkiler gosterilmektedir.

Tablo 6.4 incelendiginde kavramsal modelin veri ile uyum i¢inde oldugu
goriilmektedir. CFI, IFI ve TLI degerleri kesme noktast 0,90‘a ¢ok yakin ya da
tizerinde oldugundan kabul edilebilir diizeydedir. Ki-kare ve serbestlik derecesi orani
Onerildigi gibi 5’ten kiiglik bir degerdir (¥2/d.f.= 3,408). RMSEA degerinin 0.05 ile 0
arasinda deger almasi iyi, 0.08 ile 0.05 arasinda deger almasi ise kabul edilebilir bir
uyum iyiligi degerine sahip oldugunu gostermektedir. Tablo 6.4’deki analizde bu
deger 0,08 olarak elde edildigi i¢in kabul edilebilir deger diizeyindedir. Ayrica PNFI
kesme degeri olan 0,70 degerinin {izerindedir.

Is tutumlarmin 6nciilii olarak ele alman kisi-6rgiit uyumu ile is tatmini
degiskenleri arasindaki iliskinin incelendigi H3 hipotezinde, kisi-6rgiit uyumunun is
tatmini (B = .588; p < .01) ile pozitif iligki igerisinde oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla H3 hipotezi desteklenmektedir. Gorev ve baglamsal performansin 6nciilii
olarak dikkate alinan is tutumlarindan is tatmini ile bu degiskenler arasindaki iliski
incelendiginde ise is tatmininin gorev performansi (B = .228; p < .01) ile ve
baglamsal performans (B = .327; p < .01) ile pozitif iliski igerisinde oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Dolayisiyla HS ve H6 hipotezleri de desteklenmistir.

Tablo 6.4: Yol Modeli (Kisi-Orgiit Uyumu, Is Tatmini, Baglamsal ve Gorev

Performansi)
Hipotezler Yol Yol degeri Sonug
H3 Kisi-Orgiit Uyumu — Is Tatmini .588*** Desteklendi
H5 [s Tatmini — Qorev Performansi 228*** ]
) o Desteklendi
H6 Is Tatmini — Baglamsal Performans | .327***

v2(186) = 633,855; CFI = .90; IFI = .90; TLI = .89; x2/df = 3,408; PNFI=.77; RMSEA = .08
**%kp < 01

Kisi-orglit uyumu, Orgiitsel baglilik, baglamsal performans ve gorev
performansi arasindaki iliskilerin yer aldigi Tablo 6.5 incelendiginde kavramsal
modelin veri ile uyum icinde oldugu goriilmektedir. CFI, IFI ve TLI degerleri kesme
noktast 0,90 iizerinde oldugundan kabul edilebilir diizeydedir. Ki-kare ve
serbestlik derecesi orani Onerildigi gibi 5’ten kiigiik bir degerdir (y2/d.f.= 3,326).
RMSEA degerinin 0.08 ile 0.05 arasinda deger almasi kabul edilebilir bir uyum
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1yiligi degerine sahip olundugunu gostermektedir. Son olarak PNFI kesme degeri
olan 0,70 degerinin {lizerindedir.

Is tutumlarinm 6nciilii olarak ele alinan kisi-orgiit uyumu ile drgiitsel baglilik
degiskenleri arasindaki iliskinin incelendigi H4 hipotezinde, kisi-Orgiit uyumunun
orgiitsel baghilik (B =.736; p <.01) ile pozitif iligki i¢erisinde oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla H4 hipotezi desteklenmektedir. Gorev ve baglamsal performansin 6nciilii
olarak dikkate alinan is tutumlarindan orgiitsel baglilik ile bu degiskenler arasindaki
iliski incelendiginde ise orgiitsel bagliligin gérev performansi (B = .103; p < .01) ile
ve baglamsal performans (B = .184; p < .01) ile pozitif iligki igerisinde oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Dolayisiyla H7 ve H8 hipotezleri de desteklenmistir.

Tablo 6.5: Yol Modeli (Kisi-Orgiit Uyumu, Orgiitsel Baglhlik, Baglamsal ve Gorev

Performansi)
Hipotezler Yol Yol degeri| Sonug¢
H4 Kisi-Orgiit Uyumu — Orgiitsel Baglilik T736%** Desteklendi
H7 Orgiitsel Baglillk — Gorev Performansi 103*** ]
= Desteklendi
H8 Orgiitsel Baglihlk ~ — Baglamsal Performans | .184***

x2(206) = 685,229; CFI = .91; IFI = .91; TLI = .90; ¥2/df = 3,326; PNFI=.78; RMSEA = .08
**kp < 01

6.6.2. Ara Degisken Etkisi

Is tutumlar olarak dikkate alinan is tatmini ve orgiitsel baglihigin, kisi orgiit
uyumu ile baglamsal performans ve gorev performansi arasindaki ara degisken etkisi
Baron and Kenny (1986)’nin 6nerdigi yaklagim takip edilerek test edilmistir. Bu
yaklasimda, bagimsiz bir degisken olan X ile bagimli bir degisken olan Y arasindaki
iliskiye ti¢iincii bir degisken olarak M dahil oldugunda, eger asagidaki dort sart
saglaniyorsa, M degiskeninin X ile Y arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir
denilebilir. Bu sartlar sunlardir: (1) X ile Y arasinda anlamli bir iliski olmali. (2) X
ile M arasinda anlamli bir iligki olmali. (3) X kontrol altinda tutulurken M ile Y hala
anlamli bir sekilde iliski olmali ve (4) M kontrol altinda tutulurken X ile Y
arasindaki iliski ortadan kalkmali ya da iligkinin giicii azalmalidir.

“2” ve “3” numarali adimlar aracilik etkisinin tespitinde temel adimlar olarak

gosterilirken, “4” numarali adim ise aracilik etkisinin derecesini yani tam ya da kismi
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araci etkinin olup olmadigini gostermektedir. Eger M kontrol altinda tutulurken X ile
Y arasindaki iliski tamamen ortadan kalkiyor yani iliski istatistiksel olarak
anlamsizlasiyorsa, tam aracilik etkisinden, eger bu iligki istatistiksel olarak
anlamsizlasmiyor ancak, iligskinin giici yani beta katsayisinin degeri mutlak deger

olarak azaliyorsa kismi aracilik etkisinden s6z edilebilmektedir.

Tablo 6.6: Is Tatmini Ara Degisken Etkisi

Tiski Model A | Model B | Model C

Kisi-Orgiit Uyumu — Gérev Performansi .100%** -.078*

Kisi-Orgiit Uyumu — Baglamsal Performans | .207*** .002

Kisi-Orgiit Uyumu — Is Tatmini 583*** 591***

Is Tatmini — Gorev Performansi 278%**

Is Tatmini — Baglamsal Performans .330%**
x2(133) = Full Model | 42 (184) =
558,268 630,778
CFI = .88, CFI =.90,
IFI = .88, IFI =.90,
PNFI= .74 PNFI=.76
Y2/df = 4.19, 2/df = 3.42,
RMSEA=.09 RMSEA=.08

*n<.1, **p <.05, ***p < .01

Baron and Kenny (1986)’nin onerdigi yaklasimdan hareketle, is tutumlarindan
1 tatminin kigi-orgiit uyumu ile gorev ve baglamsal performanslar arasindaki
iligkideki ara degisken etkisini incelemek amaciyla Tablo 6.6’da gosterilen ii¢ farkli
YEM modeli gelistirilmistir. Buna gore:

a) Kisi-orgiit uyumu (X) ile gorev ve baglamsal performanslari (Y) igeren
Model A incelendiginde; kisi-orgiit uyumunun gorev performansi (f =.100; p
< .01) ile ve baglamsal performans (B = .207; p < .01) ile pozitif iligki
icerisinde oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu sonuglardan H1 ve H2
hipotezlerinin desteklendigi bulgusuna da ulasilmaktadir.

b) Kisi-6rgiit uyumu ile (X) ile is tatminini (M) igeren Model B’de, kisi-orgiit
uyumunun is tatmini (B = .583; p < .01) ile pozitif iliskili oldugu

goriilmektedir.
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€) Model C’de ise goriildigii lizere, kisi-orgiit uyumu degiskeni kontrol altina
alindiktan sonra ig tatminin gorev performansi (f = .69, p <.01) ve baglamsal
performans (B = .69, p < .01) ile pozitif iliskili oldugu tespit edilmektedir.
Ayrica is tatmini kontrol altina alindiktan sonra ise kisi-Orgiit uyumu
degiskeninin baglamsal performans iizerindeki etkisi ortadan kalkmakta ve

gorev performansi iizerindeki etkisi ise azaltmaktadir.
Bu bulgulara gore is tatmini kisi-orgiit uyumu ile baglamsal performans
arasindaki iliskide tam ara degisken etkisine, kisi-Orgiit uyumu ile gérev performansi
arasindaki iligkide ise kismi ara degisken etkisine sahiptir bulgusuna ulagilmaktadir.

Dolayisiyla H9 ve H10 desteklenmektedir.

Tablo 6.7: Orgiitsel Bagllik Ara Degisken Etkisi

Mliski Model A | Model B | Model C
Kisi-Orgiit Uyumu — Gorev Performansi 100%** .036
Kisi-Orgiit Uyumu — Baglamsal Performans | .207*** 126**
Kisi-Orgiit Uyumu — Orgiitsel Baglilik T34%x* T34%**
Orgiitsel Baglilk — Gorev Performansi .078*
Orgiitsel Baglihk — Baglamsal Performans .104**
x2(133) = Full Model | 2 (204) =
558,268 678,891
CFI = .88, CFI = .91,
IFI = .88, IFI =.91,
PNFI=.74 PNFI=.77
w2/df = 4.19, 2/df=3.32,
RMSEA=.09 RMSEA=.08

*n<.1, **p <.05, ***p < .01

Ikinci olarak is tutumlarindan orgiitsel baglihigin kisi-orgiit uyumu ile gorev ve
baglamsal performanslar arasindaki iliskideki ara degisken etkisini incelemek
amactyla Tablo 6.7°de gosterilen ii¢ farkli YEM modeli gelistirilmistir. Buna gore:

d) Kisi-orgiit uyumu (X) ile gorev ve baglamsal performanslart (Y) igeren
Model A incelendiginde; kisi-orgiit uyumunun gorev performansi (B =.100; p
< .01) ile ve baglamsal performans (B = .207; p < .01) ile pozitif iliski

igerisindedir.
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e) Kisi-orgiit uyumu ile (X) ile orgiitsel bagliligi (M) igeren Model B’de, kisi-
Orgiit uyumunun orgiitsel baghilik (B = .734; p <.01) ile pozitif iliskili oldugu
gorilmektedir.

f) Model C’de ise goriildiigii tizere, kisi-orgiit uyumu degiskeni kontrol altina
alindiktan sonra orgiitsel bagliligin gorev performans: (f = .078, p < .10) ve
baglamsal performans (B = .104, p < .05) ile pozitif iligkili oldugu tespit
edilmektedir. Ayrica orgiitsel baglilik kontrol altina alindiktan sonra ise kisi-
orgiit uyumu degiskeninin gorev performans: tiizerindeki etkisi ortadan
kalkmakta ve baglamsal performans lizerindeki etkisi ise azaltmaktadir.

Bu bulgulara gore orgiitsel baglilik kisi-orglit uyumu ile gorev performansi
arasindaki iliskide tam ara degisken etkisine, kisi-Orgiit uyumu ile baglamsal
performans arasindaki iliskide ise kismi ara degisken etkisine sahiptir bulgusuna

ulagilmaktadir. Dolayistyla HI11 ve H12 desteklenmektedir.

Tablo 6.8: Hipotezlerin Test Sonuglar1

HIPOTEZLER SONUCLAR
HI: Kisi-orgiit uyumu ile gérev performansi arasinda pozitif bir DESTEKLENDI
iliski bulunmaktadur.
H2: Kisi-orgiit uyumu ile baglamsal performans arasinda pozitif DESTEKLENDI
bir iliski bulunmaktadir.
H3: Kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski DESTEKLENDI
bulunmaktadir.
H4: Kisi-orgiit wyumu ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir DESTEKLENDI
iliski bulunmaktadur.
HS5: Is tatmini ile gorev performansi arasinda pozitif bir iliski DESTEKLENDI
bulunmaktadir.
HG6: Is tatmini ile baglamsal performans arasinda pozitif bir iligki DESTEKLENDI
bulunmaktadur.
H7: Orgiitsel baglilik ile gorev performansi arasinda pozitif bir DESTEKLENDI
iliski bulunmaktadir.
HS: Orgiitsel baghlik ile baglamsal performans arasinda pozitif DESTEKLENDI
bir iliski bulunmaktadr.
HY: Is tatmini, kisi 6rgiit uyumu ve gorev performansi arasindaki DESTEKLENDI
iligkide aract rol oynamaktadur.
HI0: Is tatmini, kisi orgiit uyumu ve baglamsal performans DESTEKLENDI
arasindaki iligkide aract rol oynamaktadir.
HI1: Orgiitsel baghlik, kisi orgiit uyumu ve gérev performansi DESTEKLENDI
arasindaki iligkide aract rol oynamaktadur.
HI12: Orgiitsel baghlk, kisi oOrgiit uyumu ve baglamsal DESTEKLENDI

performans arasindaki iligkide aract rol oynamaktadr
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7. SONUC VE ONERILER

Orgiit ve bireyin uzun yillar beraber olma ortak niyetini ifade eden kisi-orgiit
uyumu ile ilgili ozellikle son 30 yillik donemde Onemli arastirmalar
gerceklestirilmistir. Bu artislarin altinda yatan temel mantik, kisisel ozellikler ile
orgiitiin 6zellikleri arasindaki uyumun 6nemli bireysel ve orgiitsel sonuglara katkida
bulunmasidir (Borman et al., 1997: 327).

Calisanlarin elde edecegi ¢iktilar {izerinde biiyiik etkisi olan ve kilit bir faktor
olarak nitelendirilebilecek olan Kisi-orgiit uyumu tiizerinde yiritilen ampirik
caligmalar genel olarak, kisi-orgiit uyumunun ¢alisanlarin uzun donemli elde
edecekleri ¢iktilarinin (6rnegin, is tutumlari, isten ayrilma niyeti ve is performanslari
gibi) 6nemli bir belirleyicisi olduguna dair saglam bulgular sunmaktadir.

Kisi-orgiit uyumunun, is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri 6nceki
caligmalarla saglam bir sekilde desteklenmistir (Huang et al., 2005). Ornegin
Chatman (1991) galigmast ile yiiksek kisi-orgiit uyumunun, daha yiiksek is tatminiyle
ve daha uzun siireler isletmede kalma kararinin verilmesiyle iligkili oldugu
bulgusuna ulagmistir. Benzer sekilde Vancouver ve Schmitt (1991) ise kisi-Orgiit
uyumunun hem is tatmini hem de orgiitsel baghlik ile pozitif iliskili oldugu
bulgusuna ulagmustir.

Goodman ve Svyantek (1999) yaptiklar1 calismada calisanlarin kisi-orgiit
uyumlariin, yoneticiler tarafindan yapilan baglamsal ve gorev performansi
degerlendirmelerini etkileyebilecegi bulgusuna ulagmislardir. Bunun sebebini ise
yoneticilerin daha yiiksek kisi-Orglit uyumuna sahip oldugunu disiindiikleri
caliganlarinin daha yiiksek gorev ve baglamsal performans gosterecekleri yoniindeki
algillaridir.  Benzer sekilde Kristof (1996) da kisi-Orgiit uyumunun is
performansindaki 6nemli degisimleri agiklayacagini ileri stirmiistiir.

Orgiitlerdeki performans problemlerini iyilestirmede is tutumlarmin énemine
de dikkat g¢ekilmektedir. Ornegin yiiksek orgiitsel baglilhigm is performansin
artirdigina yonelik literatiirde ¢esitli bulgular mevcuttur (Kalkavan and Katrinli,
2014). Benzer sekilde Randall (1987)’da yiiksek orgiitsel baglilik seviyesinin orgiit
acisindan yiiksek performansa katki saglayacagini ileri siirmektedir. Ostroff (1992)
tarafindan yiiriitiilen ¢alismada ise orgiitsel baglilik ile birlikte is tatmini ve diger is

tutumlarinin da performans tizerindeki etkisinin varligi ortaya koyulmustur.
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Ele alinan bu c¢alismalardan hareketle bu tez ¢alismasinda kisi-6rgiit uyumu-is
tatmini, oOrgiitsel baglilik, gérev performans: ve baglamsal performans arasindaki
direkt iliskilerin ortaya koyulmas: amaglanmistir. Ayrica bu tez ¢alismasinda Kisi-
orgilit uyumu ile goérev performansi ve baglamsal performans arasindaki iliskilerde is
tutumlarmin (Orgiitsel baglilik ve is tatmini) araci rollerinin olup olmadiginin
incelenmesi de amaglanmigtir. McCulloch ve Turban (2007)'a gore eger kisi-Orgiit
uyumu, is tatmini tizerinde etkiye sahipse ve daha sonrasinda da performansi
etkiliyorsa, is tatminin kigi-orgiit uyumu ile performans arasindaki iligskide tam ya da
kismi araci rol oynamasi beklenebilecektir. Dolayisiyla, buradaki temel argiiman,
kisi-Orgilit uyumunun ise karsi tutumlar yoluyla is performansi iizerinde dolayli bir
etkisinin de olabilecegi yoniindedir.

Bu kapsamda, calisma genel olarak iki kisma ayrilmistir. Ik béliimde tez
kapsaminda dikkate alinan kavramlar teorik olarak incelenmistir. Bu noktada dikkate
aliman kavramlarla ilgili yerli ve yabanci literatiir taranarak literatiirde yer alan
onceki calismalardan yeterli ol¢lide faydalanilmaya c¢alisilmistir. Caligsmanin ikinci
kismi1 ise dikkate aliman kavramlarin islevsellestirilerek kavramlar arasindaki
iligkilerin incelendigi uygulama kismidir. Bu kisimda Tiirkiye’nin en niifus-yogun
bolgesi olan Marmara Bolgesi’nde farkli sektdrlerde (kamu-6zel) faaliyet gosteren
kurumlarinda gorevlerini yiiriiten kisiler iizerinde yiiz-yiize ya da online anket
yontemi ile veri toplanmis ve toplanan veriler yapisal esitlik modeli kullanilarak
analiz edilmistir. Ilk olarak dogrulayici faktdr analizi ardindan kavramsal model
kapsamindaki iliskileri test etmek amaciyla yol analizi yapilmistir.

Calismadan elde edilen bulgular su sekilde siralanabilir: (1) kisi-orgiit uyumu
gorev ve baglamsal performans ile pozitif bir iliskiye sahiptir, (2) kisi-Orgiit uyumu is
tutumlart ile pozitif bir iligkiye sahiptir, (3) is tutumlar1 gérev ve baglamsal
performans ile pozitif iliskilidirler ve (4) is tutumlari, kisi-Orgiit uyumu ile gérev ve
baglamsal performans arasindaki iligkide araci rol oynamaktadirlar.

Bu bulgulara gore c¢alisanlar kisi-orgiit uyumuna sahip olduklarinda isten
duyduklart tatmin ve Orgiitsel baglilhik diizeyleri artmakta ve temel is
sorumluluklarin1 iceren gorev performanslari ile calisma arkadaglariyla is birligi
yapma ve yaptig1 ise adanmishik gdsterme gibi ise 6zgii olmayan davranislarini
iceren baglamsal performanslari da artmaktadir. Benzer sekilde is tatminleri ve
orgiitsel baglilik diizeyleri artan calisanlarin gorev ve baglamsal performanslar1 da

artmaktadir. Son olarak ¢alisanlarin gérev ve baglamsal performans gdstermelerinde
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sadece kisisel degerlerinin orgiitleriyle uyusmasi degil, ayn1 zamanda onlarin islerine
yonelik tutumlarinin da 6nemli rol oynadigi bulgusuna ulasilmaktadir.

Bu bulgular literatiirdeki 6nceki pek ¢ok ¢alismaya desteklenmektedir. Ornegin
kisi-orgiit uyumu ile performans arasindaki iligki yabanci {ilkelerde yapilan
caligmalarla desteklendigi gibi (6rn. Kristof, 1996; Goodman and Svyantek, 1999;
Lauver and Kristof-Brown, 2001) Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalarla da desteklenmistir
(6rn. Kilig, 2010; Celik vd., 2011; Kurtpmnar, 2011; Tuna, 2014; Demir, 2015).
Benzer sekilde ¢esitli ¢alismalar tarafindan kisi 6rgiit uyumunun is tutumlarindan is
tatmini ve Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi cesitli ¢aligmalarla kanitlanmistir (6rn.
Huang et al., 2005; Chatman, 1991; O’Reilly et al., 1991; Vancouver and Schmitt,
1991; Bretz ve Judge, 1994). is tutumlar1 ile de performansin iliskili oldugu
bulgularina ulasilmigtir (6rn. Mathieu and Zajac, 1990; Ostroff, 1992; Judge et al.,
2001, Edwards et al., 2008; Ziegler, 2012).

Son olarak literatiirde kisi-Orgilit uyumu ile performans arasindaki iliskide is
tutumlarinin araci rollerinin olup olmadigini inceleyen ¢aligmalarda farkli sonuglar
elde edilmistir. Ornegin Arthur vd. (2006)'nin yaptiklari meta analizi ile kisi-orgiit
uyumu ile performans arasindaki iliskide is tutumlarinin araci rollerinin olduguna
dair bulgulara ulasilmistir. Benzer sekilde Ocel (2013) kisi-orgiit uyumu ile
baglamsal performans arasindaki iliskide orgiitsel baglilik alt boyutlarinin araci
roliinii incelemis ve normatif baglilik ve duygusal bagliligin kisi-orgiit uyumu ile
baglamsal performans arasindaki iliskide araci rol oynadigi ancak devamlilik
bagliliginin ise boyle bir araci roliiniin olmadig1 bulgusuna ulasmistir.

Diger taraftan McCulloch ve Turban (2007) is tatmininin kisi-6rgiit uyumu ve
performans arasindaki iligkideki araci rollerini incelemisler ve kisi-orgiit uyumu ile is
tatmininin iligkili oldugu bulgusuna ulagsmalarina ragmen, hem kisi-6rgiit uyumu
hem de is tatmini ile performans arasinda herhangi bir anlaml iliski elde edilemedigi
i¢in 1s tatminin araci rol oynadigi ile ilgili herhangi bir bulguyu ulasamamislardir.

Bu calismada ise is tatmini kisi-Orglit uyumu ile baglamsal performans
arasindaki iligkide tam ara degisken etkisine, kisi-orgiit uyumu ile gorev performansi
arasindaki iligkide ise kismi ara degisken etkisine sahip oldugu bulgusuna
ulasilmigtir. Benzer sekilde orgiitsel baglhiligin kisi-orgiit uyumu ile gorev
performansi arasindaki iligkide tam ara degisken etkisine, kisi-Orglit uyumu ile
baglamsal performans arasindaki iliskide ise kismi ara degisken etkisine sahip

oldugu bulgusuna ulasilmistir.
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7.1. Yoneticilere Oneriler

Isletmelerin rakipleri ile rekabet ederken kendileri icin en gerekli unsurlardan
biri olan insan faktdriine deger vermeleri gerekmektedir. insan faktdriine gerekli
degerin/kiymetin  verildiginin  gostergelerinden  birisi  kisi-Orgiit uyumunun
saglanmasidir. Kurumunun sahip oldugu amag ve hedefleri ile ayn1 amag ve hedefleri
paylasan yani ¢alistigi kurumuyla uyum iginde olan iggérenler isten ayrilma niyeti
igerisine girmeyerek belirlenen hedeflerin yerine getirilmesinde siireklilik gostererek,
kurumuna yeterli faydayr saglayacaklardir. Kisi-orgiit uyumunu saglayarak,
isletmesine deger iireten calisanlarin olusturacagi bilgi havuzu ise entelektiiel
sermaye olarak kurumun kaynaklari arasinda bir glic olarak yerini alacaktir
(Adigiizel ve Kayadibi, 2015: 95).

Kisi-orgiit uyumu, bireyin o oOrglitte ¢alismayr tercih etme sebeplerinden
biridir. Bu uyum, isletmenin pazarda rekabet iistiinliigii elde etmesini saglamaktadir
(Cable ve Judge, 1996). Bireyin igerisinde bulundugu orgiitte yapmakla sorumlu
oldugu isler ile uyumlu olup olmadiklari, personel secim kararlarinda daha fazla
onem verilen ve dikkate alinan bir konu haline gelmistir (Akbas ve Cetin, 2015).
Ciinkii bu uyumun saglanabilmesi baslangigta etkin ise alma ve sonrasinda planl
uyumlastirma faaliyetleri neticesinde gerceklestirilebilecegi gibi, yoOnetici ve
liderlerin orgiit kiiltiirlinde yapabildikleri kiiclik degisikliklerle de sonradan
saglanabilecektir (Adigiizel ve Kayadibi, 2015).

Artan rekabet ile orgiitlerin verimli ¢aligmalar1 daha onemli hale gelmistir.
Orgiitlerin nasil daha verimli calisabileceklerinin ve rekabet avantajini nasil elde
edebileceklerinin cevab1 ise c¢alisanlarin performansi ile yakindan ilgilidir.
Calisanlarin daha yiiksek performansa sahip olabilmeleri ise yaptiklar isten
duyduklar tatminle alakalidir. Dolayisi ile glniimiiz orgiitlerinin ¢alisanlarindan
daha fazla performans ve verim elde edebilmeleri ¢alisanlarinin is tatmininin
saglanmasi ile ilgili olabilmektedir (Bayramlik vd. 2015: 17).

Belirli beklentilerle bir orgiitte istihdam edilen birey, bu beklentilerini elde
edebildigi Olciide isinden ve calistigt kurumdan memnun olmakta ve bdylece
verimliligini ve performansin1  artirmaktadir. Calisanin  verimliliginin ~ ve
performansinin artmasi ise, yukarida da bahsedildigi gibi genel olarak isletmenin

verimliligini ve performansini artirmaktadir. Bu durumda galisanlarin verimliligini
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ve performansini artirmak i¢in caligsanlarin Orgiit icerisinde yaptiklari islerinden
tatmin olacak sekilde is siireglerinin ve orgiitsel yapinin tasarlanmasi ve calisanlarin
hayal kirikliklarina ugramalarinin 6niine gecilmesi gerekmektedir (Erdil vd., 2004).

Orgiitsel bagliligin isletmeler i¢in en dnemli gdrevi, isletmenin sahip oldugu
insan kaynagindan en iyi derecede yararlanabilmesini kolaylastirmasidir. Orgiite
kars1 olan baglilik seviyeleri yiiksek olan galisanlar, kendi amaglar1 ile orgiitiin
amaclarin1 birbirlerine uyumlu hale getirerek, oOrglitsel amaglar icin ekstra caba
igerisinde olabilmektedirler. Bu ylizden, isgorenlerin verimliligi acgisindan Grgiitsel
bagliliklarinin artirilmasi ve orgiit amaglarint benimsemeleri 6nem teskil etmektedir
(Bozkurt ve Yurt, 2013: 126).

Calisanlarin beklenen diizeyde performansa sahip olmalarini saglamak igin
yoneticiler tarafindan yapilmasi gerekilen en 6nemli faaliyetlerden biri ¢alisanlarin
yaptiklari isten keyif almalarini saglayacak ortam ve kosullar olusturmaktir. Calisan
huzurlu bir ¢alisma ortamina sahip oldugunda sadece gorev tanimlari igerisinde yer
alan ve daha ¢ok yapilan isin teknik ve uzmanlik yoniiyle ilgili olan faaliyetleri, yani
gorev performanst kapsamindaki faaliyetleri degil, ayn1 zamanda, kendisinden
beklenenin ve is taniminda yazilanin Gtesinde, orgiitiin fiziksel, psikolojik ve sosyal
ortamina katki saglayacak ve goniillik esasina dayali faaliyetleri, yani baglamsal
performans kapsamindaki faaliyetleri, de yerine getirmek isteyecektir (Bagci, 2014:
59).

Ozet olarak, yoneticiler agisindan bu ¢alismada elde edilen bulgular, ¢alisanlar
lizerinde ise alim, secim, terfi vb. kararlar almalar1 sirasinda onemli olmaktadir.
Ciinkii ise yonelik tutumlarin kisi-6rgiit uyumu- performans iliskisindeki rolii, bu tarz
kararlarda sadece kisi-Orgiit uyumuna bakilarak karar vermeyi sorunlu hale
getirebilecektir. Eger bu tarz kararlarda kisi-orgiit uyumu 6nemli olarak goriiliiyor ve
kullanilmaya karar veriliyor ise orgiitler bireyleri, performanslart yerine is tutumlari

temelinde degerlendirmelidirler.
7.2. Arastirmacilara Oneriler

Bu konuda aragtirma yapmak isteyen diger arastirmacilara da bazi Oneriler
sunulabilir. 1k olarak, &zellikle g¢alismanin uygulanabilirligini kolaylastirmak

amaciyla kavramsal modelde yer alan biitiin yapilar genel diizeyde 6lgiilmiisler ve bu
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yapilarin alt boyutlar1 dikkate alinmamistir. Bu alanda daha kapsamli ¢alisma
yapmak isteyen arastirmacilar, buradaki kavramlar1 alt boyutlariyla olcerek
kavramlar arasindaki iligkileri inceleyebilirler.

Ikinci olarak bu calismada, 6zellikle isyerinde, nasil davrandigimiz iizerinde en
fazla etki potansiyeline sahip olan ve ¢alisma ortami igerisinde en ¢ok incelenen ve
tartigtlan tutumlardan ikisi olan is tatmini ve orgiitsel baglilik dikkate alinmistir. ise
sartlma, orgiitsel destek algis1 ve ¢alisanin ise angaje olmasi (tutulmasi) gibi diger is
tutumlarinin kisi-orgiit uyumu ile performans arasindaki iliskide ara degisken etkileri
sonraki ¢alismalarda incelenebilir.

Son olarak gelecekteki arastirmalar, daha genis bir 6rneklem ile veya belirli bir
sektor cergevesinde tekrarlanabilirler. Hizmet, ticaret, sinai veya yliksek teknoloji
tiretiminin oldugu sektorlerde ya da farkli bolgelerde bulunan firmalar arasinda
karsilastirmalar yapilabilir.

Calismadan elde edilen tiim bulgularin ¢alismanin kisitlar1 ve kapsami goz
oniinde bulundurularak degerlendirilmesi gerekmektedir. Tez ¢alismasinin sinirh bir
zaman c¢ercevesi igerisinde yiiriitiilmiis olmasindan dolayi, arastirma Orneklemine
yeterli sayida calisan dahil edilememis ve anket formunu g¢ok fazla uzun tutarak
katilimeilarin yanlis beyanda bulunmalarina engel olmak adina katilimcilar ile ilgili
de yeteri kadar bilgiye ve veriye ulagilamamistir. Kapsam olarak da sadece Marmara
Bolgesi’nde calisan katilimcilarin se¢ilmis olmasindan dolayi, farkli bolgeler ve
farkli iilkeler iizerinde aymi yontemlerle yapilacak c¢alismalar, farkli sonugclarla
karsilasilmasina neden olabilecektir. Bu nedenle calisma igerisinde elde edilen
bulgular, Marmara Bolgesi’nde caligsan kisiler agisindan arastirma donemi igerisinde

degerlendirilmelidir.
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EKLER

Ek A: Anket Sorulari

Y

G E BZ E \\\ GEBZE TEKNIK UNIVERSITESI

TEKNIK UNIVERSITESI

Bu anket formu, yiiksek lisans tezinin veri toplama asamasi ile ilgilidir. Anket
calismasinda kurumunuzun calisma ortami ve sizinle ilgili ifadeler bulunmaktadir.
Sorular1 cevaplarken her bir climleye ne 6l¢iide katildiginizi ya da katilmadiginizi
belirtiniz. Uygun buldugunuz dereceyi rakamla sagdaki bosluga yazmniz. Bilgiler
kesinlikle gizli tutulacak olup, elde edilecek sonuglar sadece akademik amach
kullanilacaktir. Sorularin bazilar1 kendilerini tekrar eder gibi goziikseler de bu durum
arastirmanin teknigi ac¢isindan gereklidir. Biitlin sorularin cevaplandirilmasi
degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.

Ilginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, islerinizde basarilar dileriz.

Dog. Dr. Meral ELCI

Eda CAM
KiSISEL BiLGILER
Yasimz:
Cinsiyetiniz: [ |Kadin [_]Erkek
Medeni Durumunuz: [ |Bekar [ ]Evli
- [ ] lIkogretim [ ] Lise
En Son Mezun Oldugunuz [ On lisans [ Lisans

Egitim Diizeyi:

[ ] Yiiksek lisans [ ] Doktora

Kac¢ Yildir Bu Kurumda Calistyorsunuz:

[ ] Personel

[] Alt Diizey Yénetici

Kurumdaki Pozisyonunuz: [] Orta Diizey Yénetici
[] Ust Diizey Yonetici

[ ]1s ortagi/Patron

KURUMUNUZ HAKKINDAKI GENEL BIiLGILER

Kurumunuzun Faaliyet alani (sektor) :

Calisan sayis1 (Yaklasik):

Sahiplik Tiirii: [ ] Ozel [ ] Kamu
[ ] Yabanci [ ] Karma
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Asagidaki sorular “Kkesinlikle katilmiyorum” dan “kesinlikle katilivorum”

olcegine gore cevaplayiniz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim;
4=Katihyorum; S5=Kesinlikle Katilryorum)

Baglamsal Performans

Yoneticim olmadiginda bile kurallara uyarim.

Calisma arkadaslarimla isbirligi yaparim.

Isimi yaparken karsima ¢ikan engelleri asmada 1srarctyimdir.

Isyerinde tertipli ve diizenli bir durus sergilerim.

Isim disindaki ek gorevlere istekli olurum.

Y Onetim tarafindan onaylanmayan yontemlerden kaginir, kurallara
uyarim.

Zorlu gorevleri iistlenmekte istekliyimdir.

Calisma arkadaslarima yardim etme konusunda istekliyimdir.

Isteki dnemli detaylara dikkat ederim.

Y 6neticimin vermis oldugu kararlarin arkasinda dururum.

Yeterli is disiplinine sahibimdir.

Is arkadaslarim bir problemle karsilastiklarinda onlari
cesaretlendirir ve desteklerim.

Isimle ilgili problemleri ¢c6zmede inisiyatif kullanirim.

Oz disiplin ve oto kontrol sahibiyim.

Zorlu gorevlere atanirken biiytik istek duyarim.
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Gerek kurumumun etkinligi gerekse ¢aligma arkadaslarima yardim
etmek i¢in goniillii olarak isimin gereginden fazlasini yaparim.

o jorjorjol| o1 jorjorjorjorjol| o1 (ool or|o1| Ol

Gorev Performans

Bana verilen gorevleri yeterli diizeyde yerine getiririm.

[s tamimimda belirtilen sorumluluklar1 yerine getiririm.

Benden beklenen gorevleri yerine getiririm.

Benden beklenen asgari (temel) performans beklentilerini yerine
getiririm.
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Performans degerlendirmemi direkt etkileyecek faaliyetlerde
bulunurum.
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Isimin yapmak zorunda oldugum kisimlarin1 ihmal etmem. 11234

Bana verilen temel gorevleri basarili bir sekilde yerine getiririm. 11234

Kisi-Orgiit Uyumu

Hayatta deger verdigim seyler kurumumun deger verdigi seylerle
benzerlik gosterir.

Kisisel degerlerim kurumumun deger ve kiiltiirliyle ortiistir. 11234

Kurumumun degerleri ve kiiltiirii hayatta deger verdigim seyler ile
1yl bir uyum i¢indedir.
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Is Tatmini

Isim bana basar1 duygusu veriyor. 11213(4|5
Isim tatmin edicidir. 11213(4|5
Isimde ¢alismaya deger bir sey yapiyorum. 1|2 415
Orgiitsel Baghhk
Bu kurum benim i¢in kisisel bir anlam ifade eder. 112345
Bu kuruma kars1 gii¢lii bir baglilik duyuyorum. 112345
Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 112345
Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum. 11213(4|5
TESEKKUR EDERIZ
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