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OZET

Genel mabhiyeti itibariyle, bireyin degerleri ile orgiitiin degerleri arasindaki
uygunluk ya da benzerlik derecesi olarak tanimlanan birey-6rgiit uyumu, orgiitlerin
basaris1 igin gerekli olan temel faktdrlerden biridir. Orgiitler, kiiltiirel degerlerde
uygunluk esasli iggéren se¢me ve yerlestirme siire¢lerini kullanarak ya da
sosyalizasyon taktiklerine bagvurarak  oOrgiitlerinde  birey-Orgiit uyumunu

gergeklestirmelidir.

Arastirmada birey-0rgiit uyumu ile is doyumu, baglilik, verimlilik, is stresi ve
catisma arasindaki iliskinin incelenmesi amaclanmustir. Orgiitlerde yiiksek birey-
Orglit uyumunun, isgorenlerde yiiksek is doyumunu saglayacagi; baglilik ve
verimlilik diizeylerinde artis ve is stresi ve c¢atismada ise azalisa yol agacagi

varsayilmistir.

Arastirmanin  6rneklemini, Dalaman Uluslararast Havalimani’nda faaliyet
gbsteren yirmi ayri igletmenin yoOnetici ve isgorenlerinden olusan 367 katilimci
olusturmaktadir. Katilimcilar iizerinde, arastirmacit tarafindan uluslararasi
arastirmacilarin  gelistirdigi Olcekler kullanilarak hazirlanan bir anket calismasi

yapilmis ve birey-orgiit uyumu ve sonuglarina iligkin 6nemli verilere ulagilmistir.
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Toplanan veri seti tlizerinde paket program yardimiyla, Cronbach Alpha Gilivenirlik
Testi ve Faktér Analizleri, Friedman Cift Yonlii Anova testi, Bagiml Iki Grup T

Testi, Pearson Corelasyon Testi ve Regresyon Analizleri yapilmistir.

Arastirma sonuglari, birey oOrgiit uyumu ile is doyumu, baglilik, verimlilik
arasinda pozitif yonde; is stresi ve c¢atisma arasinda negatif yonde bir iliski

bulundugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler; Uyum, Birey-Orgiit Uyumu, Degerler, Ihtiyaglar, Isgéren
Secimi, Orgiitsel Sosyalizasyon, Is Doyumu, Baghlik, Verimlilik, Is Stresi, Catisma,

Dalaman Havalimani
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SUMMARY

Person-organization fit is generally described which a degree of compatibility
or similarity between person’s values and organization’s values is one of a base
factor required for organization’s successfull. Organizations should come true
person-organization fit in their organizations by using employee selection and hiring

process which based values congruence or socialization tactics.

We proposed finding a correlation in this study between person-organization fit
and job satisfaction, commitment, productivity, job stress and conflict. We
hypothesized that if the organizations have high level person-organization fit, than
their employees have a higher job satisfaction, commitment and performance and

lower job stres and conflict.

In this study, a total of 367 employees or managers working in 20 companies in
Dalaman International Airport were seleceted as the study sample. A questionnaire
prepared by researcher using surveys developed by international researchers was
used and determined very important datas about person-organization fit and its

organizational outcomes.
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In this context, we have reached important findings about person-organization
fit and its outcomes by conducting a survey on employees of Dalaman International
Airport. In order to analyze the data set by using the analyzing program, Cronbach
Alpha Reliability Tests and Factor Analysis, Friedman Two-Way Anova Test, T Test

(Dependent Two Samples), Pearson Corelation and Regression Analysis were used.

The findings showed us there is a statistically positive correlation between
person-organization fit and job satisfaction, commitment and productivity; and there

is a negative correlation between person-organization fit and job stress and conflict.

Key Words; Adjustment, Person-Organization Fit, Values, Needs, Employee
Selection, Organizational Socialization, Job Satisfaction, Commitment, Productivity,

Job Stress, Conflict, Dalaman Airport
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ONSOZ

Mekteb-1 Miilkiye’den 1997°de mezun oldugumda tek diisiindiigiim, kamu’da
kalmak ya da, kamu’da ¢alisip, sonradan 6zel sektore transfer olmak yerine, hemen
0zel sektorde baslayarak, ticaretin, imalatin, sanayiciligin inceliklerine erkenden
hakim olmakti. Bu sebeple oniki yil1 agkin bir siiredir 6zel sektorde calisarak; isin
denetimini de, yonetimini de, liretim sektoriinii de hizmet sektoriinii de, muhasebeyi
de pazarlamayr da, kurumsal sirketleri de aile sirketlerini de i¢inde yasayarak

ogrendim.

Uygulamanin, pratigin i¢indeydim; ama teori’yi de takip etmem gerektiginin
bilincinde oldum hep. Bu da bana, ¢ekler, cariler, satig, rekabet, yatirim, primler,
vergi vb. i¢inde biiyiik miicadelelerin dondiigii, giiniin siiratle akip gectigi, saatlerin
yetmedigi is diinyasina, bir de akademisyen goziiyle bakabilme yetenegini

kazandirmistir.

Tez asamasina geldigimde, isletmelerdeki uyum sorunlar iizerinde ¢alismaya
karar verdim. Ciinkii isletmelerde bir ¢ok problemin kaynagi, isyerindeki verimsiz,
memnuniyetsiz c¢alisanlar, ¢alisanlar arasinda siklikla ortaya ¢ikan cekisme ve
catigmalar ve isten ayrilmalardir. Bu sorunlarin birey-0rgiit uyumsuzlugundan
kaynaklandigini, uyum diizeyi yikseltilirse, is doyumu, orgiite baglihik ve
verimliligin yiiksek, is stresi ve catigmanin diisiik oldugu bir oOrgiit iklimini
olusturmanin kolay olmasa da, imkansiz da olmadigini bu siirecte izah etmek
istemisimdir. Bu ¢er¢evede isbu akademik caligma, organizasyonlar agisindan birey-

orgiit uyumu konusunun dnemini biitiin acikligiyla ortaya koymaktadir.

Stiphesiz bu siiregte akademik diinyanin i¢inde yer almak sahsima Onemli
nitelik ve yetenekler kazandirmistir. Akademik olarak sahsi kazanimlarimda ve bu
calismada bir ¢ok kiginin emegi de sozkonusudur. Basta degerli hocam ve
danismanim Prof. Dr. M. Serif SIMSEK olmak iizere, akademik hayatimda 6nemli
yerleri olan, Prof. Dr. Tahir AKGEMCI, Prof. Dr. Adem OGUT, Prof. Dr. Adnan
CELIK ve Dog¢ Dr. Ahmet AY’a; ve yardimlari dolayisiyla Yrd. Dog. Dr. Adnan
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KALKAN’a, Yrd. Doc. Dr. Vural CAGLIYAN’a ve Arastirma Gorevlisi M. Tahir
DEMIRSEL’e tesekkiirlerimi sunarim.

Bunun yanisira sahibi olduklar1 kurumda akademik g¢aligma yapmama izin
veren ve desteklerini esirgemeyen ATM Dalaman Havalimani Yapim ve Isletme
A.S. Yonetim Kurulu Bagkani Hiiseyin Arslan ve Yonetim Kurulu Baskan Yrd.
Ciineyt Arslan’a; DHMI Genel Miidiirliigii Dalaman Havalimani1 Basmiidiirliigii’ne;
Dalaman Havalimaninda faaliyet gosteren tiim kamu kurum ve 6zel kuruluslarin
yetkililerine ve c¢alisanlarina; ve anket calismalari sirasinda samimi yardimlari

dolayistyla ATM Mali ve Ticari Isler Direktorliigii personeline tesekkiir ederim.

Son olarak bu siiregte beni her zaman destekleyen ve kendilerine ayiramadigim
zamanlar i¢in beni anlayigla karsilayan sevgili esim ve kizima; ayrica, babam,

annem, abim, ablam, kardesim ve anncanneme de sonsuz tesekkiirler.



X

ICINDEKILER
BILIMSEL ETIK .....ooiiiiiiii st i
TEZ KABUL FORMU ........ccooiiiiiiiiiiiiceceee ettt il
OZET ... et e e e e e e e e e e — e e e e e e e e et ba e aaaaeeeennraaaees 111
ABSTRACT ...ttt ettt et e e s e et e et e ebeessbeesbeessseensaesnseenns \%
ONSOZ ...ttt vil
TCINDEKILER ... ix
TABLO LISTESI ...t Xiv
SEKIL LEISTEST. ..ottt Xvi
GIRIS ..ot 1

BIRINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.Birey ve Orgiit Kavramlari..................cococooivoioiieieeeeeeeeeeeeeeeeee e 8
1.2.Deger ve Thtiyac Kavramlari .................cocooooiovoieieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen. 10
L2 1 DEGETILT ..ottt ettt et et etaeeaaeens 11
1.2.1.1.Bireysel DeGErler.......cccccvvieiuiiiiieiieeiieeieeee et 12
1.2.1.2.01gitSEl DEBEIIET ... 14
12,2 REYAGIAL ......ceceveceeeeee e 15
1.2.2.1.Bireyin Thtiyaglart ...........ccocoveueveveeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 16
1.2.2.2.0rgitln Thtiyaclart..........o.cooveveviveueeeeeeeeeeeeeeeeee e 19

1.3.Birey-Orgiit Uyumu (Person-Organization Fit) Kavramimmmn Tamm ve

| S 1 L7 ) 1 1 TSR 19
1.4.Birey-Orgiit Uyumu Tle Tliskili Kavramlar .................c.ccccoooovoeveverereeennnnne. 21
1.5.Birey-Orgiit Uyumu THEIeTT ............c.ooooiiieieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 22

1.5.1.Biitlinlestirici Uyum (Supplementary Fit) ........cccecveeviiiiiieniiieiieniiceeeeens 23



1.5.2. Tamamlayict Uyum (Complementary Fit) ........ccccccoeeviiieiiiiiiiiiiiie e 24
1.5.2.1.Ihtiyaglar-Karsilananlar Uyumu (Needs-Supplies Fit)..........ccccccoene.... 25
1.5.2.2.Beklenen-Kabiliyet Uyumu (Demands-Abilities Fit).........cccccoeeeennene 26

1.6.Diger Uyum TUrleri..........cccoooiiiiiiiiiiee e 27

1.6.1.Kisi-Benlik UytUmuU..........cccuviiiiiieiiiieiieeieeeeeee e e 27

1.6.2.Birey-Cevre Uyumu (Person-Environment Fit): .......c.ccoocooiiniininiininne. 28

1.6.3.Birey-Is Uyumu (Person—Job Fit Theory) .........cocoevvvueeueverieeeeeerereseeenan 29
1.6.3.1.Bireyler ve Kisilik OTuSumu .........ccocovieviiiriiiiieieeieee e 30
1.6.3.2.Holland’1n Is ve Kisilik TEOTIST .....c.cveueeveeeeeeeieeeeeeeeeeeeeee e, 31
1.6.3.3.Birey-Is Uyumunun Onemi .............cccoeveveeveveruereeeeereneeceeeee e 33

1.6.4.Birey-Grup Uyumu (Person-Team Fit): ........cccoooieiiiniiiiiiiniieiieeieeeeee 35

1.6.5.Birey-Yonetici Uyumu (Person-Supervisor Fit):.......cccoeeievviieciieniieniennnns 38

1.6.6.Birey-Kiiltiir Uyumu (Person-Culture Fit): .....ccccooviveiiiieiiiieieeeieeeee 39

1.6.7.Etik Iklim Uyumu (Ethical Climate Fit):..........ocococooeiivevereeeceeeeeeeceeeenan 40

1.6.8.Gorev-Teknoloji Uyumu (Task-Technology Fit): .......ccccccevviieviiiniiienieeinnns 40

1.6.9.Departmanlararast UYUIM ........ccceeevierieeriienieiiienieeieeneeeieeseeeseeseneeseesnneens 41

1.6.10.DeZISTME UYUIM ....ooiiiiiiieciiieeciieecieeeteeeiree e e e eveeeeaeeeaaeessaeesnnaeeennneeennes 42

161 1.EV-I$ UYUMU.....ooieiiieieciceeee et 44

1.7.Birey-Orgiit Uyumu Kuramlari .................ccococooiiiineeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 44

1.7.1.Argyris’in Birey ve Orgiit Biitiinlesmesi Kurami...............cccccceevevereruennnnae. 44

1.7.2.Schneider’in Cekim-Se¢im-Cekisme (ASA) Kurami..........ccoccveeecuveenneenee. 45

1.7.3.Chatman’in Birey-Orgiit Uyum Modeli ...........cccoovueveremueriierereieeiee e 47

1.7.4 Kristof-Brown’un Birey-Orgiit Uyumu Modeli ..............cccovovereveverereennnn, 47

1.7.5.0’Reilly III Vd. nin Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP) ........c..ccoevevererrrerrnnne, 48

IKINCI BOLUM

ORGUTLERDE BIiREY-ORGUT UYUMU

2.1.Birey-Orgiit Uyumu STIeCi.............cc.coovivieeieceieeceecee e 51
2.1 1. 0SEOTEN SEEIME ...t 51

2.1.1.1.Beklenen-Kabiliyet Uyumunu Saglama Araci Olarak Is Analizleri...... 54



xi

2.1.1.2.Aday Toplamada Orgiit i¢i Kaynaklardan Yararlanma......................... 55
2.1.1.3.15g0ren Segme SUIECIETi ......c.ovvvveeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 56
2.1.1.4.Dogru Isgoren Seciminde Psikoteknik TesStler ............cocoorvevreerevernnnee. 57
2.1.1.5.Ihtiyaglar-Karsilananlar Uyumu Agisindan Ucret Yonetimi................. 58
2.1.1.6.Ihtiyaclar-Karsilananlar Uyumu Bakimindan Kariyer ve Egitim
Plan]amast........oeueeiiiiiiee e 59
2.1.2.Orgiitsel Sosyalizasyon (Yeni Baslayanin Uyumu).............cc.ocoevevrurnnennn 60
2.1.2.1.0rgiitsel Sosyalizasyon Kavrami..............cccccoceueveueueeeeeereeeeeeeeeeenenns 61
2.1.2.2.Orgiitsel Sosyalizasyonun ONemi..............cocoeueueueeeueeeeeeeeeeeeeeeeenenes 62
2.1.2.3.Orgiitsel Sosyalizasyonun ASamalart ...............c.cccoeuevruevreruereresrerernennns 62
2.1.2.4.Orgiitsel Sosyalizasyon TaKtiKIeri...........cccovovuevevruevrereiceereeeerenaee 65
2.2.Birey-Orgiit Uyumunun Onemi ..................cc.coooveveiiioieeeeieceeeece e 66
2.3.Birey-Orgiit Uyumunu Etkileyen FaKtorler...................ccccoovieiieeeeceenn. 68
2.4.Birey-Orgiit Uyumunun SOnUCIATL..............c..ccocovevuiveieireeeceseeereesereeeeneenens 76
2.4.1 Birey-Orgiit Uyumunun SONUGIATT...............cocoeveveveiieeeeeeeeeeeeseseseeeenans 77
24 ] T GUIVEI ettt ettt ettt st ea 78
2.4.1.2.08 DOYUMUL ..o eneene 81
2413 BaBlliK ..o 83
2.4.1.4.VerTmIlIK . .co.eoiiiiiiiiie e 87
2.4.2 Birey-Orgiit Uyumsuzlugunun SONUCIart ..............ocooevevevevereeeeeeeeeeenennns 89
2.2 1 USEEES ottt ettt et s 90
2.4.2. 2. CAtISINA ..eeeiiiiieiiiiiieeee e ettt e e e e eee et e e e e e e e e r e e e e e e e eeetrrrraaaaaeens 93
2.4.2.3.0$GOTEN DEVIT ... 98
2.4.Birey Orgiit Uyumu Uzerine Yapilan Arastirmalar ...................cc.cccocoo...... 100
2.4.1.Ambrose vd. nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalari.................... 100
2.4.2.Westerman ve Cyr’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalart ............ 100
2.4.3.Chuang ve Shen’in Birey-Orgiit Uyumu Arastirmalari................cccoo........ 101
2.4.4 Arthur Jr’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalart............................ 101
2.4.5.Aumann’n Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalart..............c..c.......... 101

2.4.6.Brigham Vd’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalart..................... 101



Xii

2.4.7 Bright’m Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalart ..............cccccoeveveneeee. 102
2.4.8.Elfenbein ve O’Reilly III’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalarr 102
2.4.9.Guan ve Wu’nun Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Aragtirmalari ................... 102
2.4.10.Yong-ging’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmast.......................... 103
2.4.11.Xie ve Yan’m Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalari ...................... 103
2.4.12.Erdogan Vd. nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalart.................. 103
2.4.13.Hampton-Farmer’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmast ............... 103

2.4.14. Herrbach ve Mignonac’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi ...... 104

2.4.15.Huang Vd.’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi........................ 104
2.4.16.Ji Li’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Aragtirmasi.............c..cooveveverunnnne. 104
2.4.17.Lovelace ve Rosen’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasit............. 105

2.4.18.McCulloch ve Turban’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi........ 105

2.4.19.Mitchell’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi............c.cccooueueee... 105
2.4.21.Piasentin ve Chapman’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi ....... 105
2.4.21.Piasentin’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmast .............c..o..o....... 106
2.4.22 Silverthorne’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmast ....................... 106

2.4.23.Vancouver ve Schmitt’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasit ....... 107

2.4.24. Vianen Vd. nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi....................... 107

2.4.25.Westerman ve Vanka nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmast....... 107

2.4.26.Wheeler Vd.’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi..................... 108
UCUNCU BOLUM

DALAMAN HAVALIMANI CALISANLARI UZERINE

BiR ALAN ARASTIRMASI
3.1 ArastirmanIn AIMAC.............coooiiiivreeeeeeeeeeieiiitreeeeeeeeeeeieerrreeeseeeeeeniirrreeeeeeeeennnns 109
3.2 Arastirmanin YONEEIN ...........oooovviiiiiiiiiiiiiiiiieeee ettt e e e 110
3.2.1.Arastirmanin Kavramsal Modeli .............ccccoiiiiiiiiiiiiceeeee e 110
3.2.3. Arastirmanin HipoteZIeri ..........cooueeiiiiiiiiiiiiiicceceee e 115
3.2.3.Arastirmanin Orneklemi ve MetodolojiSi..........covovueveveveveveceeeeeeeersereenennan 116

3.2.3.1.Veri Toplama Metodunun Belirlenmesi ............cccoeeveeviieniienienieennn. 118



xiii

3.2.3.2.Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi .........cccceeeveeeeieeeciiencieeeieeee 118
3.2.3.3.Veri Toplama Aracinin On TeSti ..........ooveverueveeererreereeeeesesee e 119
3.2.3.4.Anket Formunun Tasariml.........ccccecereereenienieneenienieneeie e 120
3.2.3.5.0rneklem Secimi ve Biiyiikliigiiniin Belitlenmesi ..............c.cocoeveee... 120
3.2.3.6.Anket Formunun Dagitilmast ..........ccceeevviiiiiiieiiieeiee e 121
3.2.3.7.Test Istatistiklerinin Belirlenmesi ve Verilerin Diizenlenmesi............ 121
3.2.4. Arastirmanin SIntrhlikIart.........coocoeiieiiiiiiinie e 123
3.3.Arastirma Verilerinin Analizi ve Bulgularin Degerlendirilmesi.................. 123
3.3.1. Veri Toplama Aracinin Giivenilirlik ve Gegerligi........ccoeevvvereieennnennne. 124
3.3.1.1.Veri Toplama Aracinin Giivenilirligi ve Faktor Analizi .................... 124
3.3.1.2.Veri Toplama Aracinin Gegerliligi.........ccccverirriiienieniiiiieiieeiieeens 126
3.3.2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik OzelliKleri .............cococoevevevevennnnee. 127
3.3.4.0Ol¢eklere Iliskin Cevaplayici1 Algilart Ortalamalart.............cococeveveveveneeeen. 130
3.3.4.Hipotezlere Iliskin BUlGUIAT.............cccovoveveveieeeeieiereceeeeeee e 133
3.3.4.1.Bagimlt Tki GIup T TeSt ...ovovovvereeeieeeeeeeeeeeeeeeeee et 134
3.3.4.1.Boyutlar Arasi Korelasyon Analizine iliskin Bulgular........................ 138
3.3.4.2.Boyutlar Aras1 Regresyon Analizine Iliskin Bulgular-......................... 139
3.3.4.2.1.Is Doyumuna Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari .......................... 140
3.3.4.2.2.Baglhiliga iliskin Regresyon Analizi Sonuglar ..............ccoceevevenee... 143
3.3.4.2.3.Verimlilige iliskin Regresyon Analizi Sonuglart...................cc......... 145
3.3.4.2.4.1s Stresine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglart .............cccccoeveuenee.e. 147
3.3.4.2.4.Catismaya Iliskin Regresyon Analizi Sonuglart .............cccccoeveee... 148
4.BOLUM: DEGERLENDIRME SONUC VE ONERILER...........c..ccoooonnrnnne. 150
KAYNAKCGA ...ttt ettt st esteestesseeaeensessaeseense e 155

EK-1.Birey Orgiit Uyumu Kurami ve Dalaman Havalimam Cahsanlar1 Uzerine

Bir Alan Arastirmasi Anket Formu.......................coooiiiiiiiiie e, 181
Ek 2. Olceklere iliskin Frekans Tablolary ...............cccocooeeeeeeeeeeeeeeeeeene. 184
Ek 3: Alan Arastirmasinin Uygulandigi Kuruluslar Listesi............................... 190

OZECIMNS ... 191



X1V

TABLO LISTESI
Tablo 1.1: Amag (Terminal) ve Arag¢ (Instrumental) Degerler Tablosu.......................... 13
Tablo 1.2: Thtiyaglar ve Doyum TabloSU............cccoeeueuieiieeeeeeeeeeeeeeeeseeeessee e, 17
Tablo 1.3: Farkli Teorilere Gére Thtiyaglar Tablosu.............cocooueveveueueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeennns 18
Tablo 1.4: Orgiitsel ve Bireysel Ihtiyaglar LiStesi ..........cocoeveviveviveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenas 19
Tablo 1.5: Bireylerde Kisilik Olusumu Tablosu..........c.ccceeiiiiiiiiiiiiiiieeceeee e 30
Tablo 2.1: Isgoren Segme Siiregleri TablOSU...........covevevvreieeeeeeeeeeeeeeeeeese e, 57
Tablo 2.2: Sosyalizasyon Siirecinde Isgdrenin Ogrenmesi Gerekenler Tablosu............. 65
Tablo 3.1: Faktdr Analizine {liskin Déndiiriilmiis Matris Tablosu Tablosu.................... 124
Tablo 3.2: Faktorlere Ait Cronbach Alpha Gilivenilirlik Katsayilart..........cccoceeeeeienee. 125
Tablo 3.3: Dondiirtilmiis Faktor MatriSi...........ccovveeeiuieeeiiiiceiie e 125
Tablo 3.4: Arastirmaya Katilanlarin CinSiyetleri ........c.cccvevierieeniieniiieniecieeeeeee e 128
Tablo 3.5: Arastirmaya Katilanlarin Yaglari.......ccccoccoveeeiiienoiiiccieeeeeeeeeee e 128
Tablo 3.6: Arastirmaya Katilanlarin Medeni Halleri............ccoccooiiiiiiniiiiiiiniie 128
Tablo 3.7: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlart............cccocceevviieiiiiiienienieee, 129
Tablo 3.8: Arastirmaya Katilanlarin GOrevIeri..........cccoeevvevieeieeniieeciieniecieeee e 129
Tablo 3.9: Arastirmaya Katilanlarin Calisma SUreleri ........ccoeeeevveeiiieeiiiencieecie e 129
Tablo 3.10: Arastirmaya Katilanlarin Calistigt Kurum ..o 130
Tablo 3.11: FAKOT 11 1§ STIEST cv.vvvevereeeeeeeeeeeeeeeeeee e eee 130

Tablo 3.12: FaKtOr 2: 15 CAISINA .....vveeeeeeeeeeeeeeeee e 131



XV

Tablo 3.13: Faktdr 3: Is DOYUMUL.....cvovivivieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 131
Tablo 3.14: Faktdr 4: Birey-Orgiit UyUMU.........cocoviueveiereeiieeeeeeeseesae e 132
Tablo 3.15: Faktor 5: BagliliK........cooiiiiiiiiiiieeceeeeeee e 132
Tablo 3.16: Faktor 6: VerimliliK..........ccoocioiiiiiiniiieeeeeeee e 133
Tablo 3.17: Katilimcilarin Is Doyumuna Iliskin GOriisleri..........ooeveveveeeeeveeeeeeeeeeeeenen. 134
Tablo 3.18: Katilimeilari Baglilik Konusuna liskin GOriisleri .............oovovvevevevevennnne. 135
Tablo 3.19: Katilimcilarin Verimlilik Konusuna iliskin GOriisleri ........cococoeveveveveneene. 136
Tablo 3.20: Katilimeilarin Is Stresine Iliskin GOIisIeri ........cooveveveueoieeeeeeeeeeeeeeeeeens 136
Tablo 3.21: Katilimcilarin Catismaya Iliskin GOIiSIEri ...........ooveveveveveveeeeeeeeeeeeeeens 137
Tablo 3.22: Korelasyon ANaliZi..........ccceeiuieiiiiiiiiieeiieeeee et 138
Tablo 3.23: Is Doyumuna iliskin Regresyon ANalizi................cocooveeueueveveveveeeeeneeennn, 140
Tablo 3.24: Bagliliga Iliskin Regresyon ANalizi .............cccoeueveuereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenns 143
Tablo 3.25: Verimlilige Iliskin Regresyon Analizi ..............cccoooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeennns 145
Tablo 3.26: s Stresine Iliskin Regresyon ANalizi ............cccccoeueveeeevevereeveeeeeereeserenens 146
Tablo 3.27: Catismaya Iliskin Regresyon ANaliZi.............cccccovveveveeeeeeeeevereeeeeeenesennn, 147
Tablo 3.28: Hipotezler Sonug TablOSuU ........cccueeviieiiieriieiieiieciecee e 148

Tablo 4.1: Arastirma Bulgular1 ve Bulgular1 Destekleyen Arastirmalar Tablosu........... 149



XVi

SEKIL LISTESI
Sekil 3.1: Birey-Orgiit Uyumu Kavramsal Modeli............cccccooovueveiruereinrerceeeieseeeeenns 110
Sekil 3.2: Birey-Orgiit Uyumu Kavramsal Modeline iliskin Hipotezler......................... 115
Sekil 3.3: Arastirmada Izlenen Metodoloji..........covoveuiveveveeereeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 117

Sekil 3.4: Analizlere Gore Arastirma Modeli OZeti ........c.ooveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeean 148



GIRIS

Gilinlimiizde hizl1 ekonomik ve teknolojik degisimlerin yasandig1 yogun rekabet
ortami ve bilgi cagindaki isletmeler, varliklarini siirdiirmek ve basarili olabilmek i¢in
isgorenlerinin orglite ve yaptiklart ise olan uyumlarini optimum diizeye ¢ikarmak

zorundadirlar.

Is diinyasinda teknolojinin hizli gelisimi, degisen piyasa kosullar1, yeni ydnetim
anlayislari, artan rekabet gibi faktorler, kurumlarin yapilarmi karmasiklagtirmakta,
calisanlar bu bas dondiiriicli degisimler nedeniyle hem bagli olduklar1 6rgiite hem de
islerine uyum saglamakta gii¢lik yasamaktadirlar. Bu uyum sorunu sonucunda,
calisanlarin azimsanmayacak bir bdliimiiniin, ilk birka¢ yil icerisinde kurumlarindan

ayrildiklar1 gézlemlenmektedir.

Artan rekabet ortaminda avantajin, cesitli orgiitsel ve yonetsel siireclerde yer
alan insanlarin uyum ve koordinasyon diizeylerine bagl oldugu gergegi; isletmelerde
insan kaynaklarinin hem 6rgiite hem ise hem de birbirlerine olan uyumunun etkin ve

verimli bir bicimde saglanmasinin énemini gozler dniine sermektedir.

Uyum kavrami en basit haliyle, “pargalarin biitiinii tamamlama derecesi”
biciminde tanimlanabilir. Bu tanimda, bir biitiin ve onu olusturan parcalar1 vardir;
ancak bu yeterli degildir. Buna ilave olarak parcalarin biitiinii olusturma istegi ve bu

istekliligin derecesi s6z konusudur.

Biitiin olmak, insan dogasinin zorunluluk boyutunda bir gerekliligini ifade eder.
Insan, orgiit psikolojisi itibariyle, hala tiim y&nleriyle anlasilamamis bir organizma
olmasina karsin, yine de hayatin1 siirdlirebilmek i¢in bagkalarina ihtiyag
duymaktadir. Bu durum, dogadaki en giiglii varlik olarak bilinen insanin gligsiiz
yOniinii ortaya koyar. Ancak, insan bu giigsiizliiglinii de tek basina yasamak yerine
baskalariyla bir araya gelerek, sinirsiz ihtiyaglarini gidermek iizere organize olup

orgiitlenerek gidermeye caligmaktadir.

Organizasyonlar, uyum kavrami gergevesinde, liyelerinin hem 0rgiit i¢inde ayr1

bir birey olma niteligini korurken, hem de orgiit ile biitiinlesmesini temin etmeye



calisir. Iste bireyleri organizasyonlarina uyumlu hale getiren ve diger organizasyon
iyeleri ile kenetleyip birbirine baglayan giiven kavramidir. Yonetici, organizasyon
tiyelerini secerken uyum yetenegine gore se¢im yapmali ve organizasyonunu giiven
temelinde insa etmeyi bilmelidir. Uyum ve giiven oldugunda, kenetlenme yani

baglilik kendiliginden gelecektir.

Gilinlimiizde oOrgiitler uluslararasi bir rekabetin tam da ortasindadir ve pazardaki
paylar1 gerek yerel gerek ulusal ve gerekse de kiiresel rakipler tarafindan tehdit
edilmektedir. Sirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek icin, Oncelikle Orgiit
icindeki stireglerin isleyisiyle ilgili sorunlara odaklanmak, sonra da pazardaki firsat
ve tehditleri ele almak gerekmektedir. Bu baglamda, giiniimiizde rekabetin
kaynaginin yaratict siireglerle yenilik¢i {irlinler meydana getirmek oldugu
diisiiniildiiglinde; uyum ve giivenin olmadigi, catigma ve stres diizeyinin yiiksek
oldugu organizasyonlarda ne yaraticilik ne de yenilik¢i {irtinlerin s6z konusu
olamayacag1 bir gergektir. Ustelik belirli bir maliyete katlamlarak egitilmis olan
calisanlar islerini terk edecek, hatta kurumsal hafizalarin1 da yanlarina alarak rakip
firmalara transfer olacaklardir. Bu durumun siireklilik kazanmasi durumunda
isletmelerin kar etmek bir yana varliklarimi siirdiirmekte bile sikinti yasamalari

kaginilmazdir.

Stirekli degisen miisteri gereksinim ve beklentilerine karst hizli ve tepkisel
olabilmek, igletmelerde esneklik ve manevra kabiliyetinin 6nemini son derece
artirmistir. Giinlimiiz is orgiitlerinde birey-0rgiit uyumunun goz ardi edilerek ikinci
plana atilmasi son derece biiyiik sorunlara yol acabilecektir. Oncelikle karakter
farkliliklarindan kaynaklanan goriis ayriliklari, farkli gelir ve egitim seviyeleri, farkli
kiiltiirel kazanimlardan kaynaklanan yadirgamalar ve ¢atigsmalar baglayacaktir. Bu ise
isletmelerdeki ise devamsizlik ve isgdren devri gibi egilimleri artiracaktir. Ozellikle
uyumsuzlugun arttigi bir isletme, kaynaklarin verimsiz kullanildigi, taraflarin
enerjilerini, zamanlarini ve kazanimlarini etkin ve verimli kullanamadigi, sonradan
diizeltilmesi gili¢ agir psikolojik sorunlarla karsilagilan, bir ¢esit savas meydanina

doniismiis olacaktir. Ustelik bu savasin sonunda kazanan olmayacak, pek c¢ok



kaynag bir araya getirerek kurulmus olan isletme varligini yitirme tehlikesiyle karsi

karsiya kalacaktir.

Isletmelerde, tiim bu sonuglarin 6niine gegebilmenin, uyumsuzluk yani kaos
yerine, uyuma ulasmanin yolu; ya organizasyonu uyum diizeyi ylksek kisilerden
olusturmak ya da organizasyon iyelerinin uyum diizeyini yiikseltmekten
gecmektedir. Isletmelerde birey-6rgiit uyum diizeyinin bilimsel olarak tespit edilmesi
gerek Orgiit kiiltiirii profilinin belirlenmesinde, gerekse ise alim siirecinde dogru

adaylarin dogru ise se¢ilmeleri agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Yukaridaki acgiklamalar 1s1ginda caligmanin amaci, birey-6rgiit uyumunu
kapsamli bicimde inceleyerek, birey-orgiit uyumunun is doyumu, baglilik, verimlilik,
stres ve catigma lizerinde ne gibi etkilere yol actigini analitik bir yaklasimla ortaya

koymaktir.

Calismada dolayli ve dolaysiz yontemlerin her ikisinden de yararlanilmistir.
Calismanin teorik kismi, dolayli yontemle hazirlanmistir. Konuyla ilgili yerli ve
yabanci literatlir taranmus; kitap, arastirma, makale ve tebliglerden yeterli Olciide
faydalanilmistir. Caligmanin uygulama kismi, Dalaman Uluslararas1t Havalimani’nda
farkl1 sektorlerde faaliyet gosteren yirmi ayri isletmenin isgoren ya da yonetici
diizeyinde calisanlar1 iizerinde yapilan anket ¢aligmasinin sonuglarindan meydana

gelmektedir. Bu baglamda ¢alisma, dort boliimden olugsmaktadir.

Birinci boliimde; oncelikle birey, orgiit, deger ve ihtiya¢ kavramlari ile birey-
orgiit uyumu kavraminin tanimi ve kapsami ele alinmis, daha sonra ise birey-orgiit
uyumu ile iligkili kavramlar, birey-6rgiit uyumunun tiirleri, diger uyum tiirleri ve
yonetim psikolojisi literatiirtindeki birey-orglit uyumu kuramlar1 kapsamli bir

bicimde incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise orgiitlerde birey ve orgiit uyumu kapsaminda
birey-0rgiit uyumu siireci, birey-6rgiit uyumunun Onemi, birey-Orgiit uyumunu
etkileyen faktorler, birey-orgiit uyumunun sonuglar1 ve birey-orgiit uyumu ile ilgili

olarak daha once yapilmis olan akademik arastirmalar irdelenmistir.



Calismanin {i¢iincii boliimiinde, Dalaman Uluslararas1 Havalimani’nda farkli
sektorlerde faaliyet gosteren yirmi isletmede yonetici ya da isgoren olarak c¢alisan
367 kisi lizerinde bir anket uygulamasi yapilmistir. Bu kisimda, arastirma sonucunda

elde edilen bulgular analiz edilmis ve ulasilan sonuglar degerlendirilmistir.

Calismanin dordiincii boliimii olan degerlendirme ve sonug boliimiinde ise saha
arastirmasi sonunda ulasilan sonuglar ekseninde ¢esitli degerlendirme ve yorumlara

yer verilmistir.



1.BOLUM: KAVRAMSAL CERCEVE

Edward Deming, The Wall Street Journal rdportajinda sdyle diyordu; * Iyi
yonetilen bir sistemin en iyi 6rnegi bir orkestradir. Orkestra {iyeleri birer primadonna
gibi yiiksek sesle miizik yapip dinleyicilerin dikkatini ¢ekmek icin sahne almazlar.
Onlar birbirlerini desteklemek icin oradadirlar. Aslinda bazen orkestranin bir
kisminin bir sey yapmadan sadece notalar1 sayip olan biteni izlediklerini goriirsiiniiz.
Bir sey yapmadan orada dururlar. Birbirlerini desteklemek i¢in oradadirlar.
Yoneticiler de orkestra sefleri gibi, 6ne ¢ikan, yetenekli, hirsli, bazen de kaprisli
miizisyenler benzeri calisanlarla ilgilenmek, onlari uyumlandirmak ve yiiksek
performans elde etmek zorundadir. Her bir miizisyenin biitiin i¢indeki biricikligini
hissettirerek ve bunu ortaya koyarak kollektif bilinci, {iriinii, uyum ve sinerjiyi
yonetmek zorunda olan orkestra sefi i¢cin gecerli olanlar yoneticiler i¢cin de ayni

sekilde gegerlidir.1

Drucker da Deming gibi, bilgi cagindaki ast-iist iliskisinin durumunu, orkestra
sefiyle enstriiman calanlar arasindakine benzetmektedir. Kural olarak, bir iist, tipki
orkestra sefinin tuba ¢alamamasi gibi herhangi bir astin isini yapamaz. Buna karsilik,
bilgi toplumunun asti, yon verilmeyi ve isletmenin tiimii i¢in amacin yani
standartlarin, degerlerin, performansin ve sonuglarin neler oldugunun tanimlanmasini
tistten bekler. Tipki orkestranin en yetenekli ve hatta en despot sefinin bile, orkestra
tiyelerince sabote edilebilmesi gibi, bir bilgi organizasyonu da, en despotu bir yana,

en yetenekli iist’ii bile kolaylikla baltalayabilir.?

Kogel’e gore ise, eger orkestra icindeki miizik aletleri akordsuz ise veya bir
enstriiman olarak miizik aleti akordlu olmakla beraber, bunu kullanan miizisyen,
kendisine verilen nota ve icra sirasina sadik kalmazsa, herhalde ortaya ¢ikan miizik
degil, fakat giiriiltii olacaktir. Bu agidan yonetim uygulamalarina bakildiginda,
yoneticinin sorumlu oldugu birimi basariya ulastirabilmesi i¢in, bu birim i¢inde
cesitli diizeylerde akord yapmasi gerekir. Yani her birim ve kisinin amaclar

dogrultusunda uyumlu bir davranis géstermesi isletme diizeyinde akord’u ifade eder.

' Murat Toktamigoglu, Kot Pantolonlu Yonetici, MediaCat, 3.Basim Istanbul, 2002, s.273-274
? Drucker F.Peter, 21.Yiizy1l i¢in Yonetim Tartismalar1 (Management Challenges for the 21 st
Century), Cev.Irfan Bahgivangil, Giilenay Gorbon, Epsilon Yaymcilik, istanbul, 1999, s.28



Bunun i¢in 6nce isler arasinda bir diizen kurulmasi gerekir. Bunun yaninda isler ile
kisiler arasinda bir diizenlemenin yapilmasi gerekir. Yani ise uygun kisilerin
secilmesi gerekir. Bir diger diizenleme ise kisiler ile kisiler arasindaki
diizenlemelerdir. Bu, en zor olanidir; ¢iinkii insanlar robot degildir. Ac¢ik¢a ifade
ettikleri amaglar1 yaninda, agik¢a sodyleyemedikleri amaglari, kuvvetli yonleri
yaninda saklamak istedikleri zayif yanlari, kizginliklari, kirginliklari, deger yargilari,
tutkulari, iyi ve dogru kabul ettikleri, algilama tarzlari, tecriibe farkliliklari, baskalar1
tizerinde yarattiklar1 imaj ile gergek kisilikleri arasindaki iligkiler vs. gibi agilardan
birbirinden ¢ok farklidirkar. Bu nedenle, kisiler arasindaki uyum ve dayanisma

. 3
anlaminda bir akord en zor olanidir.

Darvin, en uyumlunun hayatta kalacagin1 soylerken tiirlerden, bireylerden
degil, tiirlerin hayatta kalmasindan bahsediyordu. Insanlarim, diisiinme yetenegi ve el
becerisine ek olarak ayirict bir baska 6zelligi de isbirligi yetenegidir.* Freud’a gore
yasam “bir catisma ve uzlagma’dan ibarettir.” Kaba kuvvete alternatif olarak sadece
ve sadece insan uzlagir. Sadece insan, bagkalarmin sahip oldugu bir seyi
istedigimizde, birbirimizle nasil konusmamiz gerektigini gosteren kural ve
prosediirler koymustur. © Bu noktada, calismak iizere isletmelere giren bireylerin
birden ¢ok amaglar1 vardir ve bunlar diger bireylerinkilerle veya orgiit amaclari ile
uyusmayabilir. Orgiitiin islerligi agisindan ideal olan, &rgiit amacina hizmet etmenin,

bireyin kendi amaglarin1 basarmasinin bir araci olacagini diisiinmesini saglamaktir.”

Taylor, Bilimsel yonetimi olusturan kombinasyonu su sekilde ozetlemistir;
Gelisigiizel yontemler degil, bilim; ihtilaf degil, uyum; bireycilik degil, isbirligi;
sinirl liretim degil, maksimum iiretim; her ig¢inin en {ist verimlilik ve refah diizeyine

gelistirilmesi.. “Etrafindakilerin yardimi olmaksizin yalniz bagina hareket eden birinin

3 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi Yonetim ve Organizasyon Organizasyonlarda Davranis
Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar, Beta Yay., Istanbul, 2001, s.125

* Edward Deming, “The American who taught the Japanese About Quality”, Rafael Aquayo
(Japon Mucizesi’nin Mimar1”, Forma Yayinlari, s.106

> Albert Low, Zen ve Yaratic1 Yoneticilik, Cev.Ahmet Fethi, Yon Yaymcilik, istanbul, 1994, s.134-
136

¢ Mark H.McCormack, Basarih Miizakere Teknikleri (Mark McCormack on Negotiating),
Cev.Can Ceylan, Form Yayncilik, istanbul, 2000, s.7

7 A.Can Baysal, Erdal Tekarslan, isletmeciler i¢in Davrams Bilimleri, Avciol Yay., Istanbul, 1996,
s.341



kisisel basaris1 i¢in vakit hizla ge¢mektedir. Ve herkesin basarili olabilecegi bir
isbirligi ile biiylik seylerin yapilabilecegi zaman gelmektedir. Bu isbirliginde herkes,
kendi sahsiyetini koruyabilecek, 6zel konumunda en iistiin olabilecek ve ayni
zamanda kisisel yaraticiligini yitirmeyecek, gayretini siirdiirecektir. Bu sebeple, insan

digerlerince kontrol edilmeli ve onlarla uyum iginde calismalidir.”

Toktamisoglu kiirek takimlarinda iki fonksiyon’dan s6z eder; kiirekgiler ve
diimenci. Kiirekgiler, gidecekleri yone sirtlart doniik otururlar. Kiirekgiler, hedefi
gormez, fakat bilirler. Takimin yonlendiricisi, arkada oturan diimencidir. Diimenci
kiirek ¢ekmez, fakat takimin yolculugunda liderdir. Liderin gorevi, gidilen yolu,
ritmi korumak ve standardize etmektir. Bundan ¢ikan netice, organizasyonlarda da
liderler, ¢alisanlarini, hedefe dogru, uyum ve denge i¢inde yonlendirebilmeli ve

kiirek takimimdaki ruhu, dengeyi ve uyumu yakalayabilmelidir.’

Yonetim, belirli birtakim amagclara ulagsmak icin, basta insan olmak {izere,
parasal kaynaklari, donanimi, demirbaslari, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve
zamani birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve

uygulatma siireglerinin toplami olarak tarif edilmektedir. '°

Uyum (adjustment), insanin i¢ ve dis ¢evreyle huzurunu (serenity) bozmayacak
bir etkilesim i¢inde olmasidir. ' insanlar, siirekli olarak i¢inde bulunduklar fiziksel
cevreye karsilik veren kararlar alirlar. Bu kararlar uyum davraniglart olarak
siiflandirilir. Baz1 uyum davraniglar1 bir amaca yonelik iken bazilar1 da tesadiifi ve
bilmeden yapilanlardan olusur. Uyum kavrami, c¢evresel tehditlerin ve risklerin
istesinden gelebilmek i¢in bireyler ya da toplum tarafindan gergeklestirilen kararh

davramslar olarak tamimlanir."

¥ Frederick W.Taylor, Bilimsel Yonetimin ilkeleri (Principles of Scientific Management), Cev.
Bahadir Akin, Cizgi Yayinevi, Konya, 1997, s.116-117

’ Toktamisoglu, Kot Pantolonlu Yonetici, 2002, s.185

1 Omer Dinger, Yahya Fidan, Isletme Yonetimine Giris, 6.Baski, Beta Yay., Istanbul, 2003, s.22
" fbrahim Ethem Basaran, Yonetimde insan iliskileri Yonetsel Davrams, Nobel Yay., 3.Basim,
Ankara, 2004, s.356

'2S L.Cutter, J.T.Mitchell, Environmental Adaptation and Adjustments, International
Encyclopedia of the Social & Behavioral Sciences, Elsevier Science Ltd.2001, S.4576



Yonetici, cesitli gereksinme, amag¢ ve beklentileri bulunan orgiit iiyelerinin
gerek kendi aralarinda, gerekse kendileriyle Orgiit arasindaki farkliliklar1 yonetip

uyumlastirmaya ¢alisan kisidir. 13

Uyumlu iligki olarak dilimize g¢evirebilecegimiz Fransizca “rapport” sozciigi,
bir seyi geriye tasimak anlamina gelmektedir. Baska bir ifadeyle uyumlu iligski, hem
gonderdiginiz hem de aldiginiz ortak bir mesajmizin olmasmi aktif bir sekilde
saglamakla ilgilidir. Insanlarmn soyle dedigini duyarsimz; “Aym dalga boyundayiz”
ya da “O da benimle aym sekilde diisiiniiyor” Bu ifadeler “uyumlu bir iligki’nin
oldugunu gosterir. Uyumlu ve sempatik iligkinin sonuglari; “daha rahat ¢alisma
miinasebetleri, daha iyi bir atmosfer, daha kolay problem ¢6zme, daha az stres, daha
fazla saygi gorme ve deger verilme hissi, daha iiretkenlik, ise gelmekten zevk alma,
daha az catisma, igyerinde daha fazla keyif alma” seklinde siralanabilir.. Eylem
halinde uyumlu iliski’'ye ise su &rnek verilebilir; “Imalat siirecinin bir kismida
onemli bir telag vardir. Makinenin ¢ok 6nemli bir pargast durmus caligmamakta ve
tiim siireci engellemektedir. O kisimdaki ve her iki yandaki takimlarin hepsi kosar,
“Acaba problemi halledebilir miyiz?” diye birbirlerine sorarlar. Kimse kimseyi
suclamamaktadir, hatta aslinda krizin ortasinda biraz sakalasma bile vardir. Bu
insanlar c¢ok iyi anlagmakta, o yiizden ihtiya¢ halinde birbirlerinin problemlerini

¢ozmeye isteklidirler. Aralarinda uyumlu ve sempatik bir iliski vardar."
1.1.Birey ve Orgiit Kavramlar

Birey ve gruplardan olusan, bunlar arasindaki iliskilerle olgunlasan ve
kendisine 6zgli amaglarin1 gerceklestiren ya da gergeklestirmek iizere ¢esitli cabalara
girisen sosyal organizmalar orgiit olarak tanimlanabilir. > Orgiit, bir diizen ve
diizenlemeyi ifade eder. Orgiitii, is ile is, is ile insan ve insan ile insan arasindaki

1

iligkilerdeki diizen ve diizenlemeler olarak gérmek miimkiindiir. '® Orgiit, isgdrenin

gayretlerinin ve fiziki ¢evrenin biitiin boéliimlerinin, Orgiitiin temel amaglarina

3 M.Serif Simsek, Yénetim ve Organizasyon, Egitim Kitabevi, Konya, 2010, 5.271

4 Di Kamp, Takimimzin Yeteneklerini Gelistirmede insan Yetenekleri (Sharpen Your Team’s
Skills in People Skills), Hayat Yaymcilik, Istanbul, 2002, 5.55-56

"% {smail Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Alfa Yayinlari, 6.Baski, istanbul, 1999, s.247
'® Kogel, isletme Yoneticiligi, 2001, s.124



uyumunu saglar.'” Bir Srgiitiin kilit unsuru, bir politikalar ya da prosediirler seti
olmas1 degil, insanlar ve bu insanlarin diger insanlarla olan iligkilerinden
olugsmasidir. Hedeflere ulasmaya yardim edecek onemli fonksiyonlar1 icra etmek
lizere, Orglit tyeleri birbirleriyle etkilesim i¢inde olursa, orgiit halinde varligini

siirdiirebilecektir.'®

Orgiit, bireylerin tek baslarina gergeklestiremeyecekleri amaclarini, baska
bireylerle bir araya gelerek, grup halinde ¢aba, bilgi ve yeteneklerini birlestirmeleri
yoluyla gergeklestirmelerini miimkiin kilan bir isb6limii ve koordinasyon sistemi,
diizen ve yap1 seklinde ifade edilebilir. Bireylerin yalnizbaslarina yapamayacaklari
seyleri oOrgiitler aracilifiyla  yapabilecekleri hususunda Barnard, bir kimsenin
kendine gore ¢ok biiyiik bir tas1 yerinden oynatmak istedigi bir durumu 6rnek olarak
gostermektedir. Bu durumda, birey yeteneksizliginin iki durumdan biri nedeniyle
ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Yani, ya tas adama gore cok biiyiiktiir; ya da adam tasa
gore cok kiiciik kalmaktadir. Birinci durum bireysel yeteneksizligi fiziki ¢evreye,
ikinci durum ise yeteneksizligi bireyin fiziki ve biyolojik kapasitesine gore
aciklamaktadir. Toplumsal sistemler olarak oOrgiitler, asagi yukari ilk ¢aglardan beri
fiziki ¢evrenin yol actig1 yeteneksizlikler ya da sinirlamalar1 yenmek igin ortaya

cikmislardir. "

Follet ve Barnard, birey ve oOrgiitii biitiinlestirmenin (kaynastirma) yollarini
arastirmistir. Follet, daha c¢ok insanlar iizerine yogunlasip, onlarin amaglara dogru
nasil yoOnlendirilecegi hususu iizerinde dururken; Barnard, hem bi¢cimsel hem de
bicimsel olmayan orgiit yapis1 iizerinde durmustur. Follet, birey ile 6rgiit arasindaki
cikar catismasinin dort yolla ¢oziilecegini One siirmiistiir; 1) Taraflardan birinin
goniilli olarak diger tarafa uymas: 2) Taraflardan birinin digerini zorlayarak
goriislerin kabul ettirmesi 3) Uzlasma 4) Biitiinlesme. i1k iki yontem gii¢c kullanimini
igerdigi icin kabul edilemez. Uzlagsma da ayni sekilde beyhude bir yontemdir; zira,

sorun sadece ertelenmistir. Biitiinlesme ise, uzlagsma ya da zor kullanma olmaksizin

"7 Miimin Ertiik, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Beta Yayimlari, 3.Baski, istanbul, 2000,
S.78

' Richard L. Daft, Organization Theory and Design, Seventh Edition, South-Western College
Publishing, Cincinnati, 2001, S.12

' Simsek, Yonetim ve Organizasyon, 2010, s.28 ve 30
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her iki tarafi da tatmin edecek bir ¢oziimii icermektedir. Barnard ise biitiinlesmeye
iliskin analizlerinde ii¢ evrensel faktdre ulasmustir; 1) Isbirligine isteklilik 2) Ortak

amag 3) iletisim.”

Birey orgiit uyumu kavrami, birey (person) ve orgiit (organization) olmak iizere
iki farkli unsurdan olugmaktadir. Bir ¢ok yazar bu konuda, birey ve oOrgiit
kavramlarinin bagimsiz oldugunu ifade etmektedir. Bazi yazarlar kisisel 6zellikler ile
Orgiitiin nesnel ozellikleri arasindaki iliskiyi incelerken, kimileri de her iki unsurun
uygun faaliyet big¢imlerini kullanarak birey ile Orgiit arasindaki farkliliklar
kapatmaya caligmaktadir. Schneider’a gore oOrglitsel ortam, insanlar tarafindan
yaratilir ve birey-0rgiit uyumu dinamik ve esnektir; ¢linkii insanlar orgiit ortamini
degistirdikleri kadar ona uyum da gosterirler. Birey-orgiit arastirmacilari, birey ve
orgiit acisindan kisilik oOzelliklerini kategorize ederken, degerler (values) ve

ihtiyaclar (needs)’a dayanirlar. *'
1.2.Deger ve ihtiyac Kavramlar:

Toplumda bir grubun veya kurulusun tiyesi olmak, o topluluga uyum saglamay1
gerektirir. Uyum saglamanin ve grup ya da kurulus tarafindan benimsenmenin temel
kosulu ise, ortak amaglar, standart ve degerler ile aliskanliklar, felsefe ve ideolojileri

paylasmaktir.”*

Orgiitlerin, yasamak ve varliklarini siirdiirebilmek igin, kurucu-girisimcilerinin
astlarma bir fikirsel model olarak biraktiklari, inanglari, degerleri ve temel
varsayimlar1 vardir. Bu deger yaratma siireci ii¢ yolla gergeklesir; 1) Kurucu-
girisimciler, yalnizca kendileri gibi hisseden ve diislinen bireyleri ise alirlar. 2)
Kurucu-girisimciler, astlarin1  kendileri gibi dilistinme ve hissetmeleri ig¢in
sosyallestirir, kendi fikirlerini astlarina asilarlar. 3) Kurucu-girisimcilerin

davraniglar1 astlari i¢in bir rol modeldir ve kisiliklerini buna goére olusturmalari ve

? Daniel A.Wren, Dan Voich Jr, Management Process Structure and Behaviour, Third Edition,
John Wiley & Sons, New York, 1984, S.42-43

2l Annelies EMM van Vianen, Person-Organization Fit:The Match Between Theory and
Methodology Introduction to the Special Issue, University of Amsterdam, Applied Psychologyl An
International Review, Amsterdam, 2001, S.2

22 Erol Eren, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, Beta Yaymlari, 6.Baski, Istanbul, 2002, S.425
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kendi inanglarmi, degerlerini ve varsayimlarini i¢sellestirmeleri igin astlarimi tesvik

ederler.
1.2.1.Degerler

Sosyolojik anlamda deger; “bir sosyal grubun veya toplumun kendi varlik,
birlik, isleyis ve devamini saglamak ve siirdiirmek icin tyelerinin ¢ogunlugu
tarafindan dogru ve gerekli olarak kabul edilen; onlarin ortak duygu, diisiince, amag

ve menfaatini yansitan genellestirilmis temel ahlaki ilke veya inanglar”dir. **

Isgorenlerin, neyin iyi, neyin kotii; hangi davramislarm iyi karsilanip, hangi
davranislarm kétii karsilandigma iliskin ortak degerleri mevcuttur. Ornegin, bazi
orgiitlerde miisterinin her zaman hakli olduguna iliskin degerler vardir. Burada
gecerli olan miisteriyi sug¢lamamak, onu hor goérmemektir. Buna karsin bazi
orgiitlerde ise orgiit personeli ¢ok kiymetli olarak goriiliir ve miisteri suglanir. Her iki

ornekte de degerler, insanlarin bir 6rgiitte nasil davranmalari gerektigini agiklar.”

Her kiiltiir, kendi degerlerine ve sosyal algilama bigimlerine sahiptir.”® Kiside
olusan degerler, o kisinin i¢inde yasadigi toplumda bigim alir ve onun sahsiyetinde
kendini gosterir. Degerler, kisinin i¢inde yasadigi toplumda yogrulup bigim
kazandigima gore, toplumdan topluma, kiiltiirden kiiltiire degismeler géstermesi de
normaldir. Kiiltiirel farkliliklar, bireylerin sosyal tutum ve degerlerini belirleyici
olup; topluma 6zgii baz1 katkilarda bulunur ki, bu ayriliklar milletlerin karakterini
olusturur. Akdeniz uluslarinda goriilen heyecanlilik, Kuzey Avrupa uluslarinda
gorillen sogukkanlilik ve Slgiiliilik bunun en belirgin érnegidir. ' Bugiiniin bilgi

toplumunda, Orgiitiin kapisindan iceri girerken, bireylerin beraberlerinde getirdikleri

» Edgar H.Schein, Leadership and Organizational Culture, The Leader of The Future Ed.Frances
Hesselbein, Marshall Goldsmith, Richard Beckhard, The Drucker Foundation, Jossey-Bass Publishers,
San Francisco, 1996, S.61

2 M.Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davrams, Gazi Kitabevi , 6.Baski, Ankara, 2008, s.50

 Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, T.C Anadolu Universitesi Egitim Saglik ve
Bilimsel Arastirma Caligsmalart Vakfi Yayin No:149, Eskisehir, 2001, S.178

*% Joanne B.Ciulla, The Working Life The Promise and Betrayal of Modern Work, Three Rivers
Pres, New York, 2000, S.27

" Tuncel Altinkoprii, Sahsiyet Analizi, Hayat Yayinlari, istanbul, 2003, S.25
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degerler, oOrgiitlenmenin bagarisinda her zaman oldugundan daha biiylik etki

yapmaktadir. **

Normlar ve degerler, sosyal ilkeleri, amaglar1 ve standartlar1 icerir. Ozgiirliik,
demokrasi, gelenek, saglik, servet gibi orgiit liyelerinin 6nem verdigi ve &6zen
gosterdigi hususlardir. Degerler, dogru-yanlis, iyi-kotii gibi yargilamalar1 kapsar ve
manevi veya ahlaki diisturlara sahiptir. Normlar ise, degerlere yakin bir 6zellige
sahiptir ve kisisel hedeflerle yazili olmayan kurallardan olusur. Ise gelme-gitme,
oturup kalkma, giyinme sekli, amirle konusma tarzi, bir iiyenin digerinden bekledigi
gorev davranislar1 hakkindaki adetler birer norm olusturur. Dinger’e gore, isletme
stratejisinin basariyla uygulanabilmesi i¢in, isletme i¢i kiiltiirel uyumun saglanmis
olmas1 gerekir. Kullanilan kavramlar ve dil, grup normlar1 ve sinirlari, gii¢ ve otorite
dagitim kriterleri, calisma ve aile ¢evresinde dostluk ve sevgi gostergeleri, ceza ve
odiil sistemi, dini ve ideolojik davraniglar, ortak semboller vs. baslica i¢ kiiltiirel

uyum &geleri olarak gosterilebilir. %

Birey-orgiit uyumu literatiiriinde is degerlerine iliskin olarak, i¢ (intrinsic)
degerler ve dis (extrinsic) degerler bigiminde bir ayrima da rastlanmaktadir. I¢
degerler, daha ¢ok, isin tiirii, otonomi, kendini ifade edebilme gibi maddi olmayan

konulara iliskindir. Dis degerler ise, iicret ve terfi imkanlar1 gibi maddi konularla

ilgilidir. *
1.2.1.1.Bireysel Degerler

Bireyin degerleri, kisiyi refah ve mutluluga gotiirecegi icin kisinin istedigi ya

da elde etmek i¢in ¢abaladiklari olarak tanimlanmaktadir. *'

3 Brook Manville, Josiah Ober, Ceokrasi Insan Merkezli Sirket Yonetimi, Cev.Nesrin Eruysal,
MediaCat Yay., Istanbul, 2003, S.28

2 Omer Dinger, Stratejik Yonetim ve isletme Politikas, Beta Yay., 6.Baski, Istanbul, 2003, S.335
ve 337

3% Desley Hegney, Ashley Plank, Victoria Parker, Extrinsic and Instrinsic Work Values: Their
Impact on Job Satisfaction in Nursing, Centre For Rural and Remote Area Health University of
Southern Queensland, Journal of Nursing Management, 2006, S.272

3! Lawrence R.James, Lois A.James, Dona K.Ashe, The Meaning of Organizations: The Role of
Cognition and Values, Organizational Climate and Culture Ed.Benjamin Schneider, Jossey-Bass
Inc., San Francisco, 1990, S.51
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Bireyin degerleri, kendisi i¢in deger atfettigi ya da onem verdigi seylerdir.
Deger sistemi ise, bireyin yasam standartlar1 setini olusturur. Degerler, olmasi
gerekenlerle ilgilenir, alternatif davramislar arasindan se¢im yapmamizi etkiler.
Ornegin, ii¢ ayr is teklifi varsa 6niimiizde, bizim igin en yiiksek degere sahip olan isi
seceriz. Degerler, tutumlar sekillendirir. Degerler tutumlarla benzer bigimde

gelistirilir. Ancak degerler, tutumlardan daha istikrarlidir.** Degerler, kisinin diisiince

ve eylemlerine

baskalarim ve kendini degerlendiren standartlar halini alir. **

rehberlik eden, baskalarinin fikir ve davraniglarini etkileyen,

Rokeach, degerleri, amag (terminal) ve ara¢ (instrumental) degerler olarak ikiye

ayirmistir.  Arzu edilen davramis tarzlarma iliskin inanislar ara¢ degerleri
olustururken, arzu edilen yasam bicimine iliskin inaniglar amag¢ degerleri
olusturmaktadir. Rokeach, Amerikali erkek ve kadinlarin amag ve ara¢ degerlerine

iliskin yaptig1 calismada asagidaki tabloda yer alan ayrimi kullanmustir. **

Tablo 1.1: Amac (Terminal) ve Ara¢ (Instrumental) Degerler Tablosu

Terminal Values (Amac¢ Degerler) Instrumental Values (Ara¢ Degerler)
Konforlu yasama Hirsli olma
Heyecan verici yasama Hosgoriilii olma
Basar1 duygusu Yetenekli olma
Baris iginde bir diinya Neseli olma
Giizellik Namuslu olma
Esitlik Cesur olma
Aile giivenligi Bagislayici olma
Ozgiirliik Yardimsever olma
Mutluluk Diiriist olma
Ic uyum Hayal giiciine sahip olma
Sevgi Bagimsiz olma
Ulusal giivenlik Entelektiiel-aydin olma
Haz Mantikli olma
Selamette olma Sevecen olma
Ozsayg1 Itaatkar olma
Sosyal taninma Kibar olma
Dogru arkadaglik Sorumlu olma
Bilgelik Kendini kontrol edebilme

Kaynak: Rokeach, 1973, 5.57 ve 58 >

32 Robert N.Lussier, Human Relations in Organizations Applications and Skill Building 5th
Edition, Published by M Graww-Hill , New York, 2002, S.93-95

33 Kenneth Leithwood, Doris Jantzi, Rosanne Steinbach, Changing Leadership for Changing
Times, Open University Pres, Philadelphia, 1999, S.105

3* Milton Rokeach, The Nature of Human Values, The Free Pres, New York, 1973, S.7

35 Rokeach, a.g.e., S.57 ve 58
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1.2.1.2.0rgiitsel Degerler

Orgiitsel degerler, orgiit iiyelerinin durum, eylem, nesne ve bireyleri, iyi ya da
kotii biciminde yargilamada kullandiklar1 Slgiitler olarak tanimlanmustir. Orgiitsel
degerler, kiiltiiriin daha ¢ok gozle goriilmeyen 6znel ve i¢sel yoniinii olusturmakta,
orgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde makul ve uygun olarak kabul edilen ¢6ziim bigimini
gostermektedir. Orgiitsel degerler, bir orgiitin genel amaglarini, ideallerini,

standartlarin yansitir. *°

Orgiitte kiiltiir olusumuna katkida bulunan bazi belirleyici degerler sunlardir;
a)Teknik Degerler: Fiziksel olaylara, bilime ve mantifa dayanir. b)Ekonomik
Degerler: Arz ve talep tarafindan belirlenen pazar degerlerine dayanir. c)Sosyal
Degerler: Grup ve orgiit psikolojisine dayanir. d)Psikolojik Degerler: Bireylerin
kisisel ihtiyaglaria dayanir. e)Politik Degerler: Ulkenin idare sekli, rejim ve baslica
devlet politikalarina dayanir. f)Estetik Degerler: Giizellikle ilgili algilamaya dayanir.
g)Ahlaki Degerler: Cevreden alinan genel ahlak, orf, adet ve gelenekler ile aile
egitimine dayanir. h)Dini Degerler: Bireylerin baglh olduklari din ve bununla ilgili

inanglara dayanir.”’

Orgiit, isgorenlerin kisisel degerlerini orgiit degerleri ile uyumlu hale getirerek
bireyleri orgiitleriyle biitiinlestirici bir etkide bulunur ve birey davranislarini etkiler.
Orgiit, kendi degerlerinin gergeklesmesine hizmet eden davranislari 6zendirir ve
odiillendirir, fakat bu arada orgiitiin amag ve degerlerine aykirt diisen davraniglar1 da
cezalandiracagi unutulmamalidir. Su halde kisisel degerlerin gergeklesme olanaklari,

orgiitsel degerlerin benimsenmesi ve bunlara uygun hareket edilmesiyle artar. **

Isletme yéneticilerinin ve ¢alisanlarm, isletmenin amagclarimi gergeklestirmek
icin 1islerini yaparken, kendilerine yol gosteren, 151k tutan, ve tiim igletme
mensuplarinin benimsedigi ve kabul ettigi degerler, inanglar ve diisiinceler sistemi, o

isletmede paylasilan degerler olarak kabul edilir. Paylagilan degerler, isletmenin

3¢ Mehmet Sisman, Orgiit Kiiltiirii, T.C.Anadolu Universitesi Yaynlar1 No.732, Eskisehir, 1994,
S.79

37 Mehmet Oztiirk, Fonksiyonlar1 Agisindan isletme ve Yonetimi, Papatya Yay., Istanbul, 2003, S.322
3 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yay., istanbul, 2001, s. 220
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kimligini, ne yaptigini, neler yapabilecegini ve isletmenin bir yerde digerlerinden
farklihigm gosterir. Ornegin aym sektdérde benzer islerle mesgul olan isletmelerin,
isleri yapis bigimleri ve yaklagimlari genel olarak birbirlerinden farklidir. Ayni
sokakta, kars1 karsiya iki bakkal diikkani ayni ya da benzer mallar1 farkli anlayislarla
satarlar. Bir isletmeden aldigmiz mallarn gerektiginde sorgusuz sualsiz

degistirebilirken, ayn1 mal satan diger isletmeci birtakim giigliikler ¢ikarabilir. *°

Orgiitsel degerler hususunda, biitiinlesme (integration) ve cesitleme
(differentiation) olmak tizere iki ayr1 yaklasimdan s6z edilmektedir. Biitiinlesme
yaklagimima gore liderler, orgiitsel deger ve normlarin ortaya ¢ikmasina Onayak
olmal1 ve bireylerin de bu olusturulan deger ve normlar1 benimsemesini saglamalidir.
Sézkonusu sosyalizasyon baskilarinin bir sonucu olarak orgiit iiyeleri ayn1 deger ve
inaniglara sahip olurlar ve her orgiitte ayr1 olmak iizere, {izerinde anlagmaya varilmis
ve genel olarak tutarlilik arz eden bir degerler modeli meydana getirilmis olur.
Cesitleme yaklasiminda ise, heterojenite ve orgiitlerin alt kiiltiirler mozaigi oldugu
hususlarina vurgu yapilmaktadir. Bu yaklagimda, ortak degerler ve genel anlayislar,
bireylerin mesleksel, fonksiyonel ya da demografik 6zellikleri bazinda ortaya ¢ikan
gruplasmalar ile bigimlenir. Bu durumda, orgiitsel degerler ve normlar, her bir alt
grubun orgiit ile olan iligkisi ¢er¢evesinde ayr1 ayri ortaya ¢ikacaktir. Sonugta, orgiit,

tiim Grgiit tiyelerini ayni bigimde etkileme imkanina sahip olamayacaktir. *°
1.2.2.1htiyaclar

Insanlar ve toplumsal sistemler olarak orgiitler, varliklari siirdiirebilmek icin
farkli ve sinirsiz sayidaki ihtiyaglarini karsilama gabasi icindedirler. Ihtiyaclarin
tatminine yonelik bu ¢abalar, yonetim biliminde ¢alisma veya is olarak nitelendirilir.

Birey, is veya galisma ile ortaya ¢ikan ihtiyaglarini tatmin etmeyi hedefler. *!

39 Hayri Ulgen, S.Kadri Mirze, isletmelerde Stratejik Yonetim, Literatlir Yayincilik, [stanbul, 2004,
S.380-381

% Ali Danisman, C.R.Hinings, Integration and Differentiation in Institutional Values: An
Empirical Investigation in the Field of Canadian National Sport Organizations, Canadian Journal
of Administrative Sciences, 2006, S.303

*I M.Atilla Aricioglu, Bat1 ve Japon isletme Yénetimi, iz Yaymncilik, istanbul, 2000, S.91
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Ihtiyaglar, tatmin edildikleri siirece insanlara haz, tatmin edilmedikleri zaman
istirap veren duygulardir. Ihtiyaglarim arzulanan diizeyde karsilamayan insanlar
mutsuz olmaktadirlar. Bu kisiler, durumlarina gore farkli tepkiler gosterirler. Ornegin
fiziksel ¢ekilme, i¢ine kapanma, topluma yabancilagsma ve saldirgan davranislar, bu

tepkilere drnek gosterilebilir. *2
1.2.2.1.Bireyin Thtiyaclar

Insanlar, ihtiyaglarim karsilamak icin calisirlar. Ihtiyaclar, hayatta kalma,
giivenlik, ait olma, sayginlik ve kisisel biitiinlik olmak {izere bes asamali bir yap1
gdstermektedir. ** Maslow’a gore, bireyler birer istekleri olan canlilardir. Her zaman
tatmin edilmesi gereken ihtiyaclar1 vardir. Bir ihtiyact doyuma ulasir ulasmaz bu
belirli ihtiyag artik bireyi motive etmez, bagka bir ihtiyacin tatmini i¢in 6zgiir olur ve
tekrar doyumu arar. Maslow ihtiyaglari, fizyolojik, gilivenlik, sosyal, benlik ve
kendini gergeklestirme ihtiyact seklinde bir hiyerarsik sistem diizeninde

gostermistir.**

Daha 1964’lerde Chris Argyris, gelecek yillarda, isletme yontemlerinin, insan
kaynagina verdiklerin 6nemi artirmak zorunda kalacaklarint vurgulamistir. Argyris’e
gore, gelecegin Orgiitlerinde, calisanlarin 6nem verdikleri degerler, ihtiyaglar ve
yetenekler degisecek; ve isletmeler, sorumluluk alan, kendini gelistirmek isteyen ve
psikolojik tatmin arayan insan giiciine ihtiya¢ duyacaklardir. Kendini gerceklestirme
ve psikolojik basar1 elde etme ihtiyacglari, gelecegin sirketlerinin en zengin enerji

kaynag olacaktir. ¥

Hampton’a gore orgiitler, bireylerin sayginlik, katilim, kendini gelistirme,
kendini kanitlama, risk ve sorumluluk alma gibi ihtiyaclarin1 karsilayabilecek bir

yapiya kendilerini uyarlamalidir. *°

42 Edip Oriicii, Modern Isletmecilik, 3.Baski, Gazi Kitabevi, Ankara, 2003, s.1 ve 3

* {smet Barutgugil, Yoneticinin Yonetimi, Kariyer Yay., Istanbul, 2006, S.189

* Richard M.Hodgetts, Yonetim Teori Siire¢c ve Uygulama, Cv.Canan Cetin, Esin Can Mutlu, Beta
Yay., 2.Baski, Istanbul, 1999, S.496

* A.Zeynep Diiren, 2000°li Yillarda Yonetim, Alfa Yay., istanbul, 2002, S.107-108

% David R.Hampton, Modern Management Issues and Ideas, Dickenson Publishing, California,
1969, S.103
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Haire vd., Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini kendi ¢alismalarina uyarlamak
suretiyle ihtiyaclari; giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, saygi ihtiyaci, bagimsizlik

ihtiyaci ve kendini gerceklestirme olarak bes kategoriye ayirmiglardir. 4

Ihtiyaclar, hayatta kalabilmeyi ve refahi garanti altina alabilmek i¢in mutlak
surette karsilanmas1 gereken fiziksel ya da psikolojik gereksinmelerdir. Asagidaki
tabloda da goriilecegi lizere, kisinin karsilanmayan ihtiyaclar1 kiside bir rahatsizlik
yaratir. Bu i¢ gerilim ortadan kaldirilmalidir. ihtiyaglar teorisine gore insanlar,
karsilanmamis ihtiyaclar1 tarafindan motive edilirler. Ancak, ihtiya¢ bir kez
karsiland1 mu, giidiilenme de sona erecektir. Ihtiyaglar1 karsilandig1 zaman insanlar

da doyuma ulagmis olacaklardir. 48

Tablo 1.2: ihtiyaclar ve Doyum Tablosu

Tatmin
Edjlmemis .| Gerilim .| Harekete .| Caba Sarfetme .| Performans o
Ihtiyag Gegmek "] -Girisim i
yy I¢in Giig -Yo6netim
Toplama -Sebat

Doyum

Kaynak: Williams, 2000, $.652%

Ihtiyaglar, bireyler arasinda hatir1 sayilir bir oranda farklillk gosterir ve
zamanla degisebilir. Ustelik, bireysel farkliliklar, bir yoneticinin motivasyon gorevini
onemli Sl¢giide giiglestirir. Baz1 hirshi yoneticiler, glic ve statii elde etme hususunda
yiiksek diizeyde giidiilenmistir ve herkesin ayni degerlere ve giidiilere sahip
olmayacagini anlamakta giicliik ¢ekebilir. Sonug olarak bu tiir yoneticiler, astlarini
giidiilemeyi kendileri icin bir kiilfet olarak goriirler. Bu arada, ihtiyaclar, bireyler
arasinda da 6nemli Sl¢giide farkliliklar arz edebilir. Kimilerinin giivenlik ihtiyac1 had
sathadadir, basarisiz olma, isten kovulma korkusuyla sorumluluk almaktan kaginir;

kimileri ise, diisiik performans sebebiyle isten atilirnm diislincesiyle sorumluluk

" Maison Haire, Edwin E.Ghiselli, Lyman W.Porter, Managerial Thinking An International Study,
John Wiley & Sons Inc., New York, 1966, S.74

* Chuck Williams, Management, South Western College Publishing, Texas, 2000, 5.651-652

¥ Williams, a.g.e., 5.652
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almaya istekli olur. Ayrica, ihtiyaglar, insanlar1 her zaman ayni1 davranisa yoneltmez.

Sonug olarak, bireylerin ihtiyaglarimin karsilanip karsilanmadigina iliskin tepkileri

farklidir. >°

Asagidaki tabloda, bireyin ihtiyaglari, farkli goriisler tek tabloda birlestirilmek

suretiyle gosterilmistir;

Tablo 1.3: Farkh Teorilere Gore ihtiyaclar Tablosu

GayVd (1971) Maslow (1954) Alderfer (1971) Herzherg (1968)
Yinetim
Yénetim-Insan Digkileri Sosyal Ait Olma Hijven
Yonetim-Teknik Sosyal Ait Olma Hyven
Isletme Politikalan ve Uyzulamalar Sosyal Ait Olma Hijyen
Ueret Giiventik Var Olma Hijyen
Cahsma Kogullan Giivenlik Var Olma Hijyen
Giivenlik Girvenlik Var Olma Hijyen
Ozerklik
Sorumiuluk Kendini Gergeklestirme Gelisme MMotivator
Yaraticalik Kendim Gergeklestirme Geligme Motivator
Otorite Sosyval‘Sayzinhl Ait Olma Motivator
is Eosullan
Altivite Kendini Gergellestirme Geligme Motivator
Bagmmsizlik Kendini Gergeklestirme Geligme Motivator
Cesitlililk Kendim Gergeklestinme Geligme Motivator
Glivenlik Giivenlik Var Olma Hijyen
Cahsma Kogullan Givenlik Var Olma Hijven
Ozveri
Sosyal Hizmet Sosyal Ait Olma Hiven
Ahlatd Degerler Sosyal Ait Olma Hijyen
Meslekdaslar Sosyal Ait Olma Hijven
Baszar
Yetenek Kullanma Kendini Gergeklestirme Gelisme MMotivator
Bagan Kendim Gergeklestirme Geligme Motivator
Tefi Eendini Gergeldestirme Gelisme Motivator
Tanmmma
Sosya Statil Saygmhk Ait Olma Hijven
Tamnma Sayzmnhk Ait Olma Motivator
Otorite Sosyal/Saygmnlik Ait Olma Hijyen

Kaynak; Schneider, 1976, 5.189 '

%% James A.F.Stoner, R.Edward Freeman, Management, Fourth Edition, Prentice Hall, New Jersey,
1989, S.429-430

°! Benjamin Schneider, Staffing Organizations, Goodyear Publishing Company, Pacific Palisades,
1976, S.189
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1.2.2.2.Orgiitiin Thtiyaclar

Hampton vd.’ne gore, tiim is Orgiitleri, insanlar arasinda iki farkli iligki
bigimine ihtiya¢ duyar; Ilki koordinasyon’dur ve bir kisinin ya da departmanin isi
tamamlanmis ve is diger kisi ya da departmana gecirilmis olmalidir. Digeri ise,
igbirligidir ve insanlar diger insanlar1 anlamali1 ve nihai mal ya da hizmeti {iretmek

icin yeterli iyi insan iliskilerini senkronize etmeye istekli olmalidirlar. >

Silverthorne, bireylerin ve Orgiitlerin ihtiyaglarim1 karsilagtirmali olarak

asagidaki bigimde siniflandirmistir;

Tablo 1.4: Orgiitsel ve Bireysel Thtiyaclar Listesi

Orgiitsel ihtiyaclar Bireysel ihtiyaclar
Orgiite baglhlik Iyi iicret

Cok calisma Is giivenligi

Calisanlarin igbirligi Diger insanlarla birlikte olma
Yaraticilik Iyi yonetim

Direktiflere uyma Terfi firsati

Kaliteli is Becerilerini gosterebilme
Orgiitiin amaglarma baglilik Basart hissi

Is arkadaslar ile dostluk Iyi calisma kosullart
Otoriteye saygt Orgiitsel iklime dahil olma
Isgdren doyumu Sorumluluk alabilme

Kaynak: Silverthorne, 2004, 5.595 *
1.3.Birey-Orgiit Uyumu (Person-Organization Fit) Kavramimin Tanim ve

Kapsam

Birey-orgiit uyumu (person-organization fit), bireyin degerleri ile Orgiitiin

degerleri arasindaki uygunluk ya da benzerlik derecesidir. >*

52 David R.Hampton, Charles E.Summer, Ross A.Webber, Organizational Behavior and the
Practice of Management, Scott Foresman and Company, Glenview, 1987, S.808

%3 Colin Silverthorne, The Impact of Organizational Culture and Person-Organization Fit on
Organizational Commitment and Job Satisfaction in Taivan, University of San Francisco, The
Leadership & Organization Development Journal, Emerald Group Publishing Limited, Vol.25, No.7,
2004, S.595



20

Birey-orgiit uyumu caligmalari, ydnetime psikoloji biliminden geg¢mistir.
Davranis bilimciler, yonetim bilimi i¢inde birey-orgiit uyumu fikri ile 1950’lerde
karsilagmigladir. Bu tarihten sonra da, mesleklerde, is seciminde, Orglitsel cevre

hususunda bireyler uyum teorilerini dikkate almaya baglamislardir. >

Birey-orgiit uyumuna iligkin ii¢ ayr1 yaklasimdan sézedilebilir; 1) Degerlerde
uygunluk; Degerler, istikrar1 temsil eder, ¢esitli durumlarda neyin énemli olduguna
ilisgkin uzun dénemli inaniglardir. Degerlerde uygunluk, sistemin mevcut kiiltiirel
degerleri ile bireylerin temel inaniglar1 arasindaki uyumluluk hali olarak tanimlanir.
2) Kisilikte uygunluk; Kisinin sahip oldugu karakteristik o6zelliklerinin, i¢inde
bulundugu ¢evrede diger bireylerin sahip oldugu dzelliklere uygun olmasidir. 3) Is-
cevre uygunlugu; Sosyal iklimler, orglitteki yasami karakterize eden tavir, davranis
ve duygu yigmlarini temsil eder. Is-cevre uygunlugu, bireylerin iginde bulunduklari
is ortamu ile olan uygunluklarin ortaya koymaktadir. °® Orgiitlerde, i¢ uyum derecesi
ve ¢evre ile uyum, insanlarin karar, eylem ya da eylemsizliklerinin bir iirliniidiir ve

uyumsuzluklar ve ¢atigsmalar siklikla yasanmaktadur. >’

Birey-orgiit uyumu, yonetim ve Orglitsel davranis alanlarinin en popiiler
arastirma konularindan biri olmustur. Birey-orgiit uyumu, oOrgiitlerin karakteristik
ozellikleri (hedefler, kaynaklar, degerler) ile bireylerin 0Ozellikleri (hedefler,
yetenekler, degerler) arasindaki uygunlugu igine almaktadir. Birey ve oOrgiit
arasindaki uyum, biitiinlestirici (supplementary) ve tamamlayic1 (complementary)
yontemlerle kazanilir; Biitlinlestirici uyum, birey ve oOrgiitiin karakteristik 6zellikleri
birbirine benzedigi zaman elde edilir; Tamamlayic1 uyum ise, birey ve Orgiitiin
karakteristik ozellikleri, bir digerini biitiinlemek i¢in eksik kalan bir seyi ilave ettigi

zaman elde edilir. Biitiinlestiricilik acisindan uyum, orgiitler kendilerine benzeyen

>* Melinda J.Mitchell, Person-Organization Fit, Organizational Commitment and Intent to Leave
among Nursing Leaders, Nova Southeasterrn University, UMI Microform, 2006, S.26

> Wu Xiaojun, Li Shizong, The Research on Knowledge Worker’s Person-Organization Fit, IEE,
Computer Society, 2010, S.120

°6 James W.Westerman, Sita Vanka, A Cross-Cultural Empirical Analysis of Person-Organization
Fit Measures as Predictors of Student Performance in Business Eduacation: Comparing
Students in the United States and India, Academy of Management Learning & Education, Vol 4,
No 4, 2005, S.413

37 Gareth Morgan, Images of Organization, The Executive Eidition, Berrett-Koehler Publishers Inc.,
San Fransisco, 1998, S.57
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hedef ve degerlere sahip olan bireyleri ¢ektigi zaman kazanilir. Tamamlayict uyum
ise, bireylerin belli bash ihtiyaglar1 orgiitler tarafindan saglanan gorevler ve
kaynaklar tarafindan tatmin edildigi zaman elde edilir. Literatiir, birey-orgiit
uyumu’'nun isgdren tavir ve davraniglari sahasinda olumlu yararlar1 oldugunu
kanitlamaktadir. Buna gore, birey ve Orgiit arasinda uyum arttig1 zaman isgorenler,

daha memnun, daha bagh ve daha verimli olurlar. **
1.4.Birey-Orgiit Uyumu ile liskili Kavramlar

Koordinasyon (coordination); Koordinasyon, c¢alismalari kolaylagtirma ve
basarili olabilmek i¢in biitiin eylemler ve boliimler arasinda uyumun saglanmasi

siirecidir.”

Isbirligi (cooperation); Isbirligi kavrami, herhangi bir amac1 gergeklestirmek,
hedefe ulasmak i¢in, birden c¢ok kisinin, kurulus ya da kurumun gii¢lerini
birlestirmesini igerir.®* Yonetim, tek kelimeyle “igbirligi etmek™tir. Yonetici de,
orgiitte ¢alisanlar arasinda isbirligini temin eden kisidir. o1 Koordinasyon isbirligi
kavrami ile karistirlmamalidir. Koordinasyon, bir girisime katilanlarin birbirinin

eyleminden haberli olmalaridir. Isbirligi ise ayn1 amaglarin paylasiimasidir. *

Mutabakat (consensus); isbirligi, menfaatlerin ¢akistig1 noktada ortaya ¢ikar.
Insanlar;, ortak hareket etmeye gotiiren nokta’yr ise “mutabakat” (consensus)
kavrami ile ifade etmek gerekir. Amaglarda mutabakat, bu amaclara ulagsmada
kullanilacak araglarda mutabakat, hem maddesel hem psiko-sosyal mutabakat, birey
ya da orgiit ile varis (destination) yeri arasindaki mesafeyi kisaltir, engelleri ortadan

kaldirr. &

*¥ Leonard Bright, Does Person-Organization Fit Mediate Relationship Between Public Service
Motivation and the Job Performance of Public Employees, Reviev of Public Personnel
Administration, Volume 27, Number 4, Sage Publications, December 2007, S.364-365

% Oriicii, Modern Isletmecilik, 2003, 5.90

% Riistii Bozkurt, Isletme Odag1, Girisimei Sorunlari, Der Yaynlari, istanbul, 1997, 5.85

' Omer Peker, Nihat Aytiirk, Yonetim Becerileri, Yargi Yayinevi, Ankara, Temmuz 2000, s.122
62 Muhsin Hesapgioglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Ekonomisi, Beta Basim Yayim, istanbul,
1994, 5.274

%3 Baysal ve Tekarslan, isletmeciler icin Davrams Bilimleri, 1996, s.341
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Sosyalizasyon (socialization); Orgiitsel sosyalizasyon, bireylerin orgiitsel
rollerini yerine getirebilmek i¢in gerekli olan kiiltiirel perspetifi (degerler, inanislar,

tavirlar, normlar) 6grendikleri siiregtir.®*

Denge (balance); Cagdas yonetimde yoneticinin en 6nemli 6zelligi, yonetimde
etkili bir denge unsuru olmasidir. Basarili yonetici, yonetimi etkileyen i¢ ve dis baski
unsurlari, ¢ikar gruplari, ¢evre kosullar1 ve diger dgeler ve etkiler karsisinda daima
dengeli olmak ve denge saglamak zorundadir. Ciinkii ¢cagdas yonetici, hitkmedici ve
emredici olmaktan ¢ok, denge saglayici, sorun ¢oziicli, yol gdsterici, koordine edici
ve temsilcidir. Ayrica, ¢agdas yonetimde yonetici tek basina degildir; yonetim
carkinin bir dislisidir. Bu nedenle cagdas yonetici i¢ ve dis ¢evreyle (diger kisi ve

kuruluslarla) uzlasmak, uyum saglamak ve denge kurmak zorundadir.®

Uyma (conformite) - Itaat (obedience); Kisinin, davranis ve tutumlarini,
icinde bulundugu oOrgiitiin davranig ve tutumlarina gore olusturmasina ‘uyma’
denilmektedir. Kisinin, yasal bir otoriteden gelen emre boyun egerek davranisini
degistirmesine de ‘itaat’ denilmektedir. Ornegin, bir insan trafik polisinden ceza

almamak icin hizini azaltabilir
1.5.Birey-Orgiit Uyumu Tiirleri

Birey-orgiit uyumuna iligskin literatlirde tanimlanan bir ¢ok tiir s6zkonusudur.
Bununla birlikte tanimlarin bir ¢ogu, Kristof tarafindan gelistirilen yaklasimdan bir
seyler ihtiva etmektedir. Kristof, birey-orgiit uyumunun, bireylerle orgiitler arasinda
su lic durumun meydana gelmesi halinde ger¢eklesen uyumluluk durumu oldugunu
ifade etmistir. (a) en azindan bir taraf diger tarafin ihtiyaclarin1 karsilar ya da (b)
benzer temel nitelikleri paylasirlar ya da (c) her ikisi bir arada olur. Bu tanim,
Muchinsky ve Monahan’in biitiinlestirici  (supplementary) ve tamamlayici

(complementary) yaklagimlart ile Caplan ve Edwards’in ihtiyag¢lar-karsilananlar

64 Amy Klemm Verbos, Joseph A.Gerard, Paul R.Forshey, Charles S.Harding, Janice S.Miller, The
Positive Ethical Organization: Enacting a Living Code of Ethics and Ethical Organizational
Identity, Journal of Business Ethics, 2007, S.24

% Nihat Aytiirk, Yonetim Sanati (Basarih Yonetim ve Yoneticilik Teknikleri), Emel Matbaacilik,
Ankara, 1990, s.226

% Mehmet Silah, Sosyal Psikoloji (Davrams Bilimi), Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, s.184-185-189
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(needs-supplies) ve beklenen-kabiliyet (demands-abilities) yaklasimlarini igeren dort

farkl1 birey-orgiit yaklasimini birbirine yaklastirmugtir. ¢’

Birey-orgiit uyumu arastirmalarinda, tizerinde calisilan kisisel degiskenlerden
en Onemlisi, “biitlinlestirici uyum” agisindan degerlerdir. Degerler, kendine 6zgii bir
davranis bigimine karsi gosterilen kalici inanislar ya da karsitina gore tercih edilebilir
diisiince bi¢iminde tanimlanabilmektedir. Degerler vasitasiyla kisilerin tutum, kanaat
ve davranislarina yon verilmektedir. Degerler, orgiit tarafindan Onerilenlerin
isgorenler tarafindan algilanma bicimini sekillendirir. Ihtiyaglar ise, bireylerin
yasamlarimi siirdiirebilmesi i¢in karsilanmasi zaruri unsurlardir ve “tamamlayici
uyum” tiiriiniin konusunu olusturmaktadirlar. Ihtiyaclar, objektiftir ve insanlarmn
arzulart ne olursa olsun varligimi siirdiiriir. Buna karsilik degerler, subjektiftir.

Degerler, bireylerin bilingli ya da bilingsiz olarak arzu ettikleri seylerdir. ®®
1.5.1.Biitiinlestirici Uyum (Supplementary Fit)

Biitiinlestirici uyum, esas olarak, birey ve orgiitiin temel 6zellikleri arasindaki
iliskiyi temel alir. Orgiit icin bu 6zellikler, kiiltiirii, iklimi, degerleri, hedefleri ve
normlart igerirken; isgdren agisindan bu ozellikler degerler, hedefler, kisilik ve
tutumlardir. Bitiinlestirici uyum, birey ve Orgiitiin s6zkonusu Ozellikleri arasinda

benzerlik olmasi olarak ifade edilmektedir. ¢

Biitlinlestirici uyum, bir bireyin sahip oldugu karakteristik ozelliklerin,
orgiitteki diger bireylere benzemesi olarak tanimlanmistir. Arastirmacilar, bireylerin,
orgiitsel ozellikler ya da orgiitteki diger ¢alisanlar ile olan benzerliklerini anladiklar
zaman, daha olumlu tavir ve davranis sergileme egiliminde oldugunu; (a) daha

yiiksek is doyumu, orgiitsel destegi hissetme, ise katilma, orgiitsel baglilik, (b) artan

67 Kelly A. Piasentin, How do Employees Conceptualize Fit? Development of a Multidimensional
Measure of Subjective Person-Organization Fit, University of Calgary, A Thesis Submitted to The
Faculty of Graduate Studies in Partial Fulfillment of The Requirements For The Degree of Dosctor of
Philosophy, Department of Psychology, Calgary, Alberta, Library and Archives Canada, Published
Heritage Branch, Ottawa, Canada, April 2007, s.8-9

5% Ruben Taris, Jan A.Feij, Longitudinal Examination of the Relationship Between Supplies —
Values Fit and Work Outcomes, Blackwell Publishers, Malden, 2001, S.54

% Elif Yildirnmbulut, The Effects of Person-Job Fit Person-Organization Fit and Social Support
on Job Stress: A Study in Call Centers, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Ingilizce Isletme Ana Bilim Dali Organizational Behaviour Bilim Dali, istanbul, 2006, S.16
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is performansi, (c) daha az isten ayrilma egilimi ve isten ayrilma’nin gerceklestigini

tespit etmislerdir. °

Biitiinlestirici uyum esas olarak ii¢ temel Ozellik {lizerine yogunlasmaktadir;
degerler, kisilik ve hedefler. Birey ve Orgiitiin degerleri arasindaki uygunluk, birey-
orgiit uyumu i¢in 6onemli bir unsurdur. Bireyin kisilik 6zellikleri ile orgiit iklimi
arasindaki uygunluk, iizerine odaklanan ikinci Onemli unsurdur. Son olarak
hedeflerde uygunluk, bireylerin hedefleri ile orgiit liderlerinin hedefleri arasindaki

uygunlugu temsil etmektedir. ”*

Kendini smiflandirma teorisine (SCT-Self Categorization Theory) gore,
insanlar kendilerini bireysel kimlikleri ya da sosyal kimlikleri vasitasiyla ifade
ederler. Bu teoriye gore, orgiitityle yiliksek deger benzerligine sahip olan isgdrenlerde
sosyal kimlik 6n plandadir ve sosyallesme (depersonalisation) siirecleri bas gosterir.
Sosyallesme ve biitiinlestirici uyum, olumlu is sonuglarinin énemli bir gostergesi

sayilir. "2
1.5.2.Tamamlayic1 Uyum (Complementary Fit)

Orgiite uygun birey tespiti ve se¢imi, verimli ve baglhlik diizeyi yiiksek is giicii
temin etmek bakimindan kilit unsurdur. isgéren uyumu ile ilgili yaygin goriis,
kisilerin karakteristik Ozellikleri ile oOrgiitiin niteliklerinin benzer olmasina
(supplementary fit) iliskin degerlendirmelerden olusmaktadir. Literatiirdeki bu genel
kanaatin aksine birey-Orgiit uyumu ayni zamanda birey ile oOrgiitsel Ozellikler
arasinda tamamlayicilik (complementaritiy) davranisi dolayisiyla da meydana

gelebilmektedir. ™

70 piasentin, a.ge.s.13

' Lu Zhang, Corporate Social Responsibility, Applicants’ Ethical Predispositions and
Organizational Attraction: A Person-Organization Fit Perspective, Peking University, UMI
Microform, 2008, S.29

2 Yanjun Guan, Hong Deng, Stephen D.Risavy, Michael Harris Bond, Fanjun Li, Supplementary Fit
Complementary Fit and Work-Related Outcomes: The Role of Self-Construal, Applied
Psychology: An Internationa Review, Blackwell Publishing, Oxford, 2010, S.6-7

7 Kelly A. Piasentin, Derek S. Chapman, Perceived Similarity and Complementarity as Predictors
of Subjective Person-Organization Fit, Journal of Occupational and Organizational Psycology,
British Psycological Society, University of Calgary, Canada, 2007, s.341
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Biitiinlestirici uyuma ilave olarak; Ozelikleri biitiinlesmeye ya da ortamin
ozelliklerini tamamlamaya hizmet ettigi icin uyum gosteren bireyler dolayisiyla,
uyum, tamamlayict bir perspektif ile de aciklanabilecektir. Bu model baslangicta,
personel se¢imi kararlarini agiklamak i¢in kullanilmistir. Bir seylerde eksiklik
oldugunu hisseden organizasyonlar, bu boslugu en 1yi dolduracak bireyleri

secmislerdir.”*

Nahavandi ve Malekzadeh’e gore, birey-Orgiit uyumu, “uyumluluk” ve
“cesitlilik” olarak iki bi¢cimde tarif edilebilir; Uyumluluk, degerler ve hedefler
bakimindan orgiitle eslesen bireyleri ise almak ve boylece orgiitteki mevcut kiiltiiri
kuvvetlendirme ve pekistirmek ve dayanismayi artirmaktir. Cesitlilik ise, ¢esitliligi
saglamak ve uyumun kapsamini genisletmek icin Orgiitten farkli bireyleri ise

almaktir. 7>

Buna gore, tamamlayic1 uyum, kisinin ozellikleri orgiitte eksikligi hissedilen
bir seyi telafi ettiginde yahut 6rgiit kisinin bir ihtiyacini giderdiginde ortaya ¢ikar. Bu
ozelligi sebebiyle literatiirde ihtiyaclar-karsilananlar ve beklenen-kabiliyet uyumlari

ile birlikte ele alinmaktadur. ’®
1.5.2.1.1htiyaclar-Karsilananlar Uyumu (Needs-Supplies Fit)

Ihtiyaclar-karsilananlar uyumu yaklasini, uyumun orgiitiin bireysel arzulari,
ihtiyaglar1 ve tercihleri tatmin ettigi zaman gerceklesecegini ongdrmektedir.”’
Bireyler, ihtiyaclar1 karsilandigi oOlgiide ¢evrelerine uyum saglarlar. Buna gore
ihtiyaclar1 Orgiitleri tarafindan karsilandigi zaman bireylerin is doyumu yiiksek

olacak ve da daha iiretken olabileceklerdir.”®

7 Piasentin, a.g.e., s.13-14

> Afsaneh Nahavandi, Ali R.Malekzadeh, Organizational Behavior The Person-Organization Fit,
Prentice Hall Inc., New Jersey, 1999, s.557-558

76 Leslie Allison, The Effects of Person-Organization Fit, Needs-Supplies Fit and Type of
Change on Resistance to Change, Wayne State University, UMI Microform, Michigan, 2007, S.5
"7 Thomas W.Ferratt, Harvey G.Enns, Jayesh Prasad, Employement Arrangement Fit for IT
Professionals: An Examination of the Importance of Fit Components, ACM, Tucson, Arizona,
2004, S.25

7 Piasentin, a.g.e., s.15-16
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Ihtiyaglarin karsilanmasia iliskin teoriler, ihtiyaclar-karsilananlar uyumunun
tutum ve davranislan etkileyen ana mekanizma oldugunu ortaya koymaktadir. Tiim
bu teorilerin ortak noktasi, ihtiyaclar tatmin edildiginde bireylerde pozitif is

davramslarinin gériilecegi bigimindedir. 7
1.5.2.2.Beklenen-Kabiliyet Uyumu (Demands-Abilities Fit)

Beklenen-kabiliyet uyumu, esasen, isin gerekleri ile kisinin yetenekleri
arasindaki uygunlugu kapsar. Bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerin, isin
gerektirdikleri ve istenilenler ile uyumuna vurgu yapilmaktadir. Bu uyum tiirti, bir

cesit birey-is (person-job) uyumu olarak da literatiirde ele almabilmektedir. *

Orgiitler, isgdrenlerin kisisel gelisim ve gorevle ilgili ihtiyag duyduklari
finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklari tedarik eder. Orgiit bu yolla, isgdrenleri
ihtiyaglarii karsiladigr zaman ihtiyacglar-karsilananlar uyumu gergeklesmektedir.
Benzer bi¢imde orgiitler isgorenlerinden, zaman, efor, baghlik, bilgi, beceri ve
kabiliyet bakimindan Orgiite katkilarin1 beklemektedir. Bireyler, Orgiitlerinin
bekledikleri kabiliyetlere sahip olmalar1 halinde beklenen-kabiliyet uyumu

gerceklesmis olacaktir. !

Beklenen-kabiliyet uyumu modeli, bireylerin sahip olduklar1 yetenekleri ile
orgiitiin kendilerinden bekledikleri arasindaki uyum derecesini yansitir. Bir baska
deyisle birey, orgiitiinlin kendisinden beklediklerini karsilayabilmek i¢in gereksinim

duydugu niteliklere sahip oldugu zaman uyum ortaya cikar. *

" Amy L .Kristof-Brown, Ryan D.Zimmerman, Erin C.Johnson, Consequences of Individuals’ Fit at
Work: A Meta-Analysis of Person-Job Person-Organization Person-Group and Person-
Supervisor Fit, Personnel Psychology 58, Blackwell Publishing, 2005, s.288

% Wesley A.Scroggins, An Examination of the Additive Versus Convergent Effects of Employee
Perceptions of Fit, Journal of Applied Social Psychology, Blackwell Publishing, 2007, s.1651

¥ Ayse Begiim Giineser, The Effect of Person-Organization Fit on Organizational Commitment
and Work Engagement: The Role of Person-Supervisor Fit, Doktora Tezi, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Ingilizce Isletme Ana Bilim Dali Organization Behaviour Bilim Dali,
Istanbul, 2007, S.7

%2 piasentin, a.g.e., s.14



27

1.6.Diger Uyum Tiirleri

Literatiirde, birey-orglit uyumu disinda incelenen diger uyum tiirleri; kisi-
benlik uyumu, birey-¢evre uyumu, birey-is uyumu, birey-grup uyumu, birey-yonetici
uyumu, Dbirey-kiiltir uyumu, etik iklim uyumu, gorev-teknoloji uyumu,
departmanlararast uyum, degisime uyum ve ev-is uyumu basliklar1 altinda asagida

acgiklanacaktir.

1.6.1.Kisi-Benlik Uyumu

Insanin ruh saglig: iki tiir uyumun {iriiniidiir. Birinci tiir uyum, insanin kendi
kendisiyle uyumudur. Bu uyum, insanin diirtiileriyle, deger ve normlarinin denge
icinde oldugunu gésterir. Insanin kendisiyle uyumu igsel huzur kaynagidir. Ikinci tiir
uyum, insanin ¢evresiyle uyumudur. Bu uyum, insanin gereksinmeleriyle ¢evresinin
deger ve normlarmin denge icinde oldugunu gosterir. Insanin cevresinin kiiltiirel,
toplumsal, ekonomik deger ve normlariyla uyumu da insanin digsal ering

kaynagidir.*

Disaridan bakildiginda akil dist ve acgiklanmasi olanaksiz gibi goriinen
davraniglardan bir ¢ogu, insan kisiligi i¢cinde devam edip giden ¢atigmalarin
yankilarindan bagka bir sey degildir. Bir isletmede, basit bir olay nedeniyle kizip
bagiran bir yonetici, belki de kendisine terfisinde yapilan bir haksizliktan dolay1
Ofkesini ortaya koymaktadir. Bu yonetici Ofkesini, astlarin1 azarlayarak
yatistirtyorsa, buradaki durumu, astin kotii davranigini diizeltmek igin belirlenmis iyi
bir usulden c¢ok, kendisinin bir psikolojik gereksinmesinin giderilmesi olarak
aciklamak daha uygun olur. Kisilik, bireyin kendi acisindan, fizyolojik, zihinsel ve
ruhsal Ozellikleri hakkindaki bilgisidir. Freud, kisiligin psikanalitik incelemesi
sonucunda; 1) Ust Benlik (Superego) 2) Benlik (Ego) 3) ilkel Benlik (id) olmak
lizere tglii bir ayrim yapmustir; Freud’a gore, insan egilimleri (i¢giidiiler) ve sevgi
giidiilerinin toplandig1 yer alt benlik veya ilkel benlik adi verilen kisimdir. Burada
bireyin higbir baski ve etki altina alinmamis istek ve arzulari, kisaca biyolojik

egilimlerinin olusturdugu dogasi vardir. Halbuki benlik adi verilen ve daha ¢ok

% Basaran, Yonetimde insan iliskileri Yonetsel Davrams, 2004, 5.356
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toplumsal gelenekler ve yasalar dogrultusunda ortaya c¢ikan kisilik kismi, insani
topluma uydurmakta ve davranislarin toplumca kabul edilebilir bir bi¢imde ortaya
¢ikmasina yardim etmektedir. Su halde benlik, ilkel benligi denetim altinda tutan ve
toplumca makul ve kabul edilebilir giidiilerin ve sevgilerin tatminini saglayan
kisimdir. Ust benlik ise, kisinin daha iist diizeyde denetimini saglar. Kisi, kosullar
uygun oldugu, etrafta kimseler bulunmadig1 halde bile, adalet, hakkaniyet ve vicdani
duygularla davranislarin1 kontrol eder; hatta yeri geldik¢e baska insanlara dogruluk

ve diiriistliik 6rnegi olacak davranislarla yol gosterir. **
1.6.2.Birey-Cevre Uyumu (Person-Environment Fit):

Insanlar icinde yer aldiklari is ortamiyla uyum icindelerse, muhtemelen
islerinden keyif aliyorlardir. Tersi dogru ise, i¢inde bulunduklari ig ortami onlara
uymuyor demektir. Bu gibi isgorenler i¢in, normal olarak giinliik rutin yaptiklari isler
tatsiz tuzsuz ve daha olumsuza donmeye hazirdir. Bu da can sikintisi, diisiik is

performansi, doyum noksanlig1 gibi negatif sonuglara sebep olur.*

Isgoren segim siireci boyunca, hem 6rgiit hem de isgéren adayr uyum arayisi
icerisindedir. Kisinin 6zellikleri ile orgiitiin Ozellikleri arasindaki uyum derecesi,
genellikle birey-cevre uyumu olarak adlandirilmaktadir. En yaygin haliyle uyum,
kisinin bilgisi, becerisi ve kabiliyetleri ile isin gerektirdigi niteliklerin birbiriyle
ortiismesidir. Birey-orgiit uyumu da birey-¢evre uyumunun bir boyutunu temsil eder.
Birey-orgiit uyumu, calisanlarin degerleri, kisilikleri, hedefleri ile diger personelin
Ozelliklerinin, Orgiitiin degerleri, hedefleri, iklimi ve diger kiiltiirel 6zellikleriyle
uygunlugu ile ilgilidir. Arastirmalar, yiiksek birey-orgiit uyum diizeyinin is doyumu,

bagllik, ekstra rol davramislarim artirdigin ortaya koymustur.*®

Insan davramsinin, kisi ve ortamin (gevre) bir fonksiyonu oldugu uzunca bir

zamandir bilinmektedir. Orgiitsel psikolojide birey-¢evre uyumu yaklagimi artan bir

84 Eren, (")rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi , 2001, s. 83-94

8 James W .Westerman, Jeanne H.Yamamura, Generational Preferences for Work Environment
Fit: Effects on Employee Outcomes, Career Development International, Vol 12, No 2, Emerald
Group Publishing Limited, 2007, S.152

8 Neil Hauenstein, Kevin Carlson, John Donovan, Roseanne Foti, Assessing Fit in the Interview:
How Candidates Consider Content and Context Cues to Person-Organization Fit, UMI
Microform, Proquest LLC, Blacksburg, Virginia, 2007, S.1
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sekilde onem kazanmaya baslamistir. Birey-¢evre uyumu, birey ve bireyin konumuna

iliskin dzellikler eslestigi zaman meydana gelen uyumluluk olarak tanimlanir. ®’

Birey-cevre uyumu teorisi, insanlarin igin karakteristifine gore arzularini
degistirdikleri gibi, islerin de karakteristiklerde degisiklige yol actgimi
varsaymaktadir. Bir baska varsayim ise, isgorenlerin parayla birlikte, islerinin
disinda bir seyler elde etmeye calismakta olduklaridir. Isgdrenlerin, insanlarin
destegini alma, isini gosterebilme, yoneticisi ile iyi iliskiler kurma gibi
gergeklestirmek istedikleri belirli arzulari vardir. Bireylerin isin karakteristigiyle
eslesmeyi yani uyumu, gercekten arzu etmeleri halinde pozitif yanitlar alacak
olmalar1 birey-¢evre uyumunun dayanak noktasini olusturmaktadir. Iyi derecede
uyum hali, yabancilagsma ve psikolojik ¢6kme’de azalmalara; baglilik, is doyumu,

6zgiiven’de artislara neden olacaktir. **

Birey-¢cevre uyumu teorisi, bireylerin ¢evrelerine uyum saglamalar1 halinde
aldiklar1 pozitif yanitlar1 ortaya koymaktadir. Kisi ile i¢inde bulundugu ortam
arasinda iyi bir uyum diizeyi oldugunda, yiiksek diizeyde is doyumu ve fiziksel ve

psikolojik refah olacagin ileri siirmektedir. **
1.6.3.Birey-Is Uyumu (Person—Job Fit Theory)

Birey-is uyumu, bireyin kisilik 6zellikleri ile iste icra ettigi gorevler ve isler
arasindaki uyumluluk olarak tanimlanmaktadir. Birey-orgiit uyumu ise, kisilerin tiim
organizasyon ile olan uyumlulugu olarak tarif edilmektedir. *° Kisi ile is arasindaki

uyum, yoneticinin yapmakla gorevli oldugu yonetim karar zincirinin sonucu olarak

87 Annalies E.M van Vianen, Irene E. De Pater, Flor van Dijk, Work Value Fit and Turnover
Intention: Same-Source or Different-Source Fit, Journal of Managerial Psycology, Emerald Group
Publishing Limited, Vol.22, No. 2, Amsterdam, 2007, S.188

# Anthony C. Nelson, Employee-Job Fit in MIS, University of South Florida, St. Petersburg, S.395
% Sally A.Carless, Person-job Fit Versus Person-Organization Fit as Predictors of
Organizational Attraction and Job Acceptance Intentions: A Longitudinal Study, Journal of
Occupational and Organizational Psycology, The British Psycological Society, 2005, s.411

% Tomoki Sekiguchi, A Contingency Perspective of the Importance of PJ Fit and PO Fit in
Employee Selection, Osaka University, Journal of Managerial Psychology, Vol 22, No 2, Emeral d
Group Publishing Limited, 2007, S.119
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ortaya cikar. Bu zincir, kisiyi ilk pozisyonunda ise almakla baslar ve genellikle

kisinin halihazirdaki isine yerlestirilecegi nihai karar ile son bulur. o

Birey-is uyumu, birey ve onun kariyer se¢imlerinin uyumluluguna odaklanir.
Birey-is uyumuna iliskin arastirmalar, Holland’in mesleksel sec¢im teorisine
dayanmaktadir. Holland bu teoride bireyin ilgileri ile en uyumlu meslegi sectigini
aciklamistir.  Holland, mesleksel secimin  kisiligin  bir  ifadesi olarak

e e e . oo e e . o e 92
diisiiniilebilecegini 6ne slirmiistiir.

1.6.3.1.Bireyler ve Kisilik Olusumu

Tablo 1.5: Bireylerde Kisilik Olusumu Tablosu

Kisi Cevre

(Sovacekim) Aile, okl iliskiler ve arkadaglar
"L / wve bu gevrelerdeld halam ldgilik tipi
l-'aahf—‘eﬂer kigideld kgilik geligimine

dmmek teshil eder
Cikearlar

4

Yetenekler

hdizag
Kisisel goriisler
Kendini ve diinyvayi algilama bigimi
DeSerler
Cevresel etkilere karsi duvarhlilc
Kizilik dzellilder

Kaynak: Holland, 1973, s.13%

Holland, yukaridaki tablo ile kisilik olusumu iizerindeki, aile, okul, arkadaslar vb
iligkilerin etkisini ortaya koymaktadir; Aile, hem soyagekim yoluyla genetik yonden hem de
bireyin i¢inde yasadigi c¢evresi olmasi ve birey iizerinde kalici etkilere sahip olmasi
dolayisiyla kisilik olusumunda 6nemli bir yere sahiptir. Okul, iligskiler ve arkadaglar ve

bunlarla yapilan faaliyetler de yine bireyin mizag¢ gelisimini etkilemektedir.

! Saul W.Gellerman, Management by Motivation, American Management Association , 1968, S.58
%2 Piasentin, How do Employees Conceptualize Fit?, 2007, 5.8-9

% John L.Holland, Making Vocational Choices a Theory of Careers, Prentice Hall Inc., New
Jersey, 1973, s.13
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1.6.3.2.Holland’n Is ve Kisilik Teorisi

Holland, hazirladig1 bir anketle bireylere sordugu sorulardan insanlarin
sevdikleri ve sevmedikleri ozelliklere dayanarak bir kisilik profili ¢ikarmistir. Bu
kurama gore, eger kisilik ile meslek arasinda bir uyum varsa, bu durumda bireyin
tatmin diizeyi ¢ok yiiksek, isi birakma egilimi ise diisiiktiir. Yani sosyal kisiler sosyal
nitelikli islerde, geleneksel tipler buna uygun mesleklerde ¢alistiklar1 taktirde basarili
ve mutlu olacaklardir. Bu modele gore, ii¢ temel nokta biiylik 6nem tasir; 1) Bireyler
arasinda igsel bir kisilik farklilagsmas1 mevcuttur. 2) Farkli meslekler yerytiziindeki
cesitli isler icin vardirlar. 3) Is cevresi ile uygun bir kisilik sergileyen insanlar daha
mutly, isinden ayrilmay1 daha az isteyen kisilerdir. Is gevresi ile uygun bir kisilik
sergilemeyen uyumsuz tipler ise daha tatminsiz ve isten ayrilmayi daha c¢ok isteyen

kisilerdir. **

Eger is ile kisilik arasinda bir uyum var ise bireyin basarisi artacak, eger is ile
kisilik arasinda uyumsuzluk var ise bireyin basarist azalacaktir. Bu kuram, bireyin
ilgileri ile (kisiligi) yaptig1 is arasindaki uyum tizerine kurulmustur. Holland,
kuraminda alt1 kisilik tipi ve bu tipin yaptig1 iste uyumlu olmasini saglayan birtakim
ozellikler ve buna uygun mesleklerden sozetmektedir. Bu alt1 kisilik tipi asagida

detayli olarak incelenecektir.

-Gerg¢ekei (Realistic) Tip: Asosyal, uyumlu, samimi, saf, erkeksi (maco),
maddeci, dogal, normal, inatci, pratik, kendini geri planda tutan, istikrarl, tutumlu,
basiretsiz, yakin iligkiler kurmayan biri olarak kendini gosterir. Gergekei tip,
zanaatkarlik gibi meslekleri tercih eder, iste ve diger ortamlarda problemleri ¢6zmek
icin yeteneklerini kullanir, kendisini mekanik ve fiziksel yeteneklere sahip biri olarak
goriir, insan iliskilerinde zayif oldugunu kabul eder, para-giic-statii gibi maddi
kisisel oOzellikler ve somut seylere deger verir. Ucgak teknisyeni, balik ve yirtici
hayvanlar uzmani, su tesisatgisi, ekskavator-kepce operatorii, kadastrocu, yapi

denetgisi, telsiz operatorii, akaryakit pompacisi, botanik uzmani, aygit tasarimeisi,

* Ozkalp ve Kirel, Orgiitsel Davrams, 2001, S.110
% Serpil Aytag, Orgiitsel Davrams Acisindan Kisiligin Onemi, Uludag Universitesi, {iBF, Calisma
Ekonomisi ve Endiistri [liskileri Boliimii, http://www.isguc.org/saytac2.htm,
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lokomotif makinisti, kliseci, elektrik¢i gibi meslekler gercekei tip’e uygun meslekleri

olusturur.

-Arastirmaci (Investigative) Tip: Analitik diisiinen, tedbirli, elestirel bakis
acisina sahip, merakli, bagimsiz, entelektiiel, 6zelestiri sahibi, igedoniik, diizenli,
pasif, kotlimser, titiz, rasyonel, ketum, miitevazi, popiiler olmayan biri olarak kendini
gosterir. Arastirmaci tip, giriskenlik gerektirmeyen aktiviteleri tercih eder, ¢oziim
tiretmede aragtirmaci niteliklerini  kullanir, kendisini bilgili, kendine giivenen
entelektiiel biri, bilimsel yeteneklere sahip ve liderlik becerilerinden yoksun biri
olarak goriir. Meteoroloji uzmani, biyolog, gokbilimci, havacilik tasarim
miihendisligi, antropolog, zoolog, kimyager, bagimsiz arastirmaci bilim adamu,
bilimsel makale yazari, bilimsel dergi editorii, jeolog, botanikei, fizik¢i gibi

meslekler, arastirmaci tip’e uygun mesleklerdir.

-Sanat¢1 (Artistic) Tip: Karmasik, diizensiz, duygusal, kadinsi-feminen,
idealist, hayal giicii kuvvetli, mantiksiz, fevri, bagimsiz, 6zelestiri yapabilen, sezgi
giicine sahip, topluma ayak uyduramayan, sira disi-orjinal biri olarak kendini
gosterir. Sanatgr tip, geleneksel mesleklerin gerektirdigi aktivitelerden uzak durur,
sorun ¢ozmede yaratici-sanat¢1 6zelliklerini kullanir; kendisini, ifade giiciine sahip,
orijinal, sezgisel, sanatsal ve miizikal kabiliyetleri (aktor, yazar, hatip vb) olan biri
olarak gdriir. Sair, orkestra sefi, miizisyen, yazar, grafiker, reklamci, miizik aran;jorii,
sanat eserleri miizayedecisi, tiyatro yonetmeni, sarkici, bestekar, rejisor, oyun yazari,

karikatiirist gibi meslekler sanat¢1 tip’e ait meslekleri olusturmaktadir.

-Sosyal (Social) Tip: Niifuz sahibi, isbirligi yapan, kadinsi-feminen, dost
canlisi, cOmert, yardimsever, idealist, basiretli, nazik, ikna kabiliyeti olan,
sorumluluk sahibi, sokulgan, ince diisiinen, anlayish biri olarak kendini gosterir.
Sosyal tip, gercekei, fizige dayali faaliyetler gerektiren mesleklerden kaginir,
problem ¢ozmede sosyal yeteneklerini kullanir; kendisini, diger insanlara yardim
etmeyi seven, baskalarina karsi hoggoriilii, 6gretme becerisine sahip ama mekanik ve
bilimsel yeteneklerden yoksun biri olarak goriir. Yabanci misyon gorevlisi, lise
Ogretmeni, ¢cocuk suglart uzmani, konusma terapisti, evlilik danigsmani, beden egitimi

O0gretmeni, park yoneticisi, klinik psikologu, sosyal bilimler 6gretmeni, sosyal
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yardim biirosu miidiirii, 6zel danisman, meslek danismani gibi meslekler, sosyal tip’e

ait meslekleri olusturmaktadir.

-Girisimci  (Enterprising) Tip: Acgozli, maceraya diigkiin, hirsh,
miinakasadan hoslanan, bagimli, miitehakkim, enerjik, gosteris meraklisi, gecici
iliskilerden zevk alan, fevri, iyimser, yeni hazlar pesinde kosan, kendine giivenen,
sokulgan, konuskan biri olarak kendini gosterir. Arastirmaci meslekler gerektiren
islerden kacinir, sorun ¢ozmede girisken Ozelliklerini kullanir, kendisini agresif,
popiiler, kendine giivenen, liderlik ve hitap yeteneklerine sahip ve fakat bilimsel
yeteneklerden yoksun biri olarak goriir. Spekiilator, satinalmaci, hisse ve tahvil
saticisi-broker, reprezant, televizyon ireticisi, otel miidiirii, iist diizey sirket
yoneticisi, garson, sunucu-protokol gorevlisi, pazarlamaci, endistriyel iligkiler
danismani, spor kuliibii kurucusu, politik kampanya yoneticisi gibi meslekler

girisimci meslek tipini olugturmaktadir.

-Geleneksel (Conventional) Tip: Uyumlu, vicdan sahibi, koruyucu, etkin,
esnek olmayan, tutuk, itaatkar, diizenli, inat¢i, pratik, namus hususunda hassas,
sakin, hayal giicline sahip olmayan biri olarak kendini gosterir. Sanatsal meslekler
gerektirmeyen isleri tercih eder, sorunlarin ¢dziimiinde geleneksel yeteneklerini
kullanir, kendisini uyumlu, diizenli ve sozel ve sayisal yeteneklere sahip biri olarak
goriir. Muhasebeci, kalite-kontrol uzmani, denetgi, istatistik¢i, stenograf, gise
memuru, vergi uzmant, stok kontrol memuru, finansal analiz uzmani, kesif memuru,
insan kaynaklar1 memuru-personelci, banka murakib1 gibi meslekler geleneksel tip’e

ait mesleklerdir. *°
1.6.3.3.Birey-is Uyumunun Onemi

Orgiitsel davranis arastirmacilari, birey-is uyumu ¢alismalarinda, iki kapsaml
yontemden birini almaktadirlar. Bunlardan biri, bireysel 0Ozellikler ve temel
mesleksel davraniglarin etkilesimini aragtirmaya Onciililk etmekte; digeri ise, bir
orgiitiin  spesifik o6zellikleri ile orgiittekilerin  6zellikleri arasindaki uyumu

aragtirmaya Onciilik etmektedir. Calismalardaki ikinci yontemin ornekleri, bireyin

% Holland, a.g.e.,s.14-18 ve 124
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yetenekleri ile isin gerektirdiklerinin karsilastirilmasi ¢alismalarindan, orgiit iklimi
ile bireyin karakteristik 6zellikleri arasindaki iliski ¢calismalarina kadar uzanmaktadir.
Ornegin, mesleksel segimin iki giiclii teorisi Holland ve Super, bireylerin kendi
kisiliklerine uyan ya da benzeyen kariyer ya da meslek secimi yapacaklarini
varsaymaktadir. Ampirik arastirma sonuglari, bireyin kisiligi ile meslegin
gerektirdikleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve islerinde kalmalarinda yiiksek

bir olasilik oldugunu desteklemektedir. °’

Birey-is uyumu i¢in orgiitlerde genel anlamda iki farkli strateji izlenmektedir.
Birincisi geleneksel bir yaklasim olan se¢cme stratejisidir. Pek c¢ok endiistriyel
psikolog tarafindan uygulanan bu yaklasim, bir ¢ok aday arasindan belirli bir is i¢in
en uygun niteliklere sahip olanin secilmesini amaglar. ikinci yaklasim ise, sosyal
psikologlarca gelistirilen, igin diizenlenmesi stratejisidir. Buna gore, ise uygun
bireylerin secilmesi yerine, isin bireylere uygun hale getirilmesi esastir. Segme
yaklagiminda bireyin bilgi ve yeteneklerine odaklanilirken, isin diizenlenmesi
yaklagiminda ise, iggdrenlerin giidii ve gereksinimlerine odaklanilir. Esasen her iki
yaklasim da birbirlerini tamamlayan o6zelliklere sahiptirler. Dolayisiyla insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan bireyin bilgi ve yetenekleriyle birlikte, isin bireylere
uygun hale getirilmesi yaklasimlar1 eklektik bir yaklasimla kullanilmalidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi’nin bu iki yaklasimla dogrudan ilgili olan fonksiyonlari, se¢gme-
yerlestirme ile egitim-gelistirmedir. Bireyin orgiite getirdigi bilgi ve yeteneklerinin
basvurdugu isin gerektirdigi bilgi ve yeteneklerle uyumlu olmasi se¢me siirecinde
dikkate alinir. Bireyin ise kabuliinden sonra ise, mevcut bilgi ve yeteneklerinin
gelistirilmesi ve yeni bilgiler, yetenekler kazanmasi igin egitim ve gelistirme
faaliyetlerinden yararlanmasi saglanir. Boylece ilk etapta bireyin ise uyumu, daha
sonra ise isin bireye uyumu gerceklestirilmeye ¢aligilir. Bir anlamda orgiitteki isler,
insan kaynaklar1 araciligiyla beslenirken, insan kaynaklarinin gelisiminin de

siirekliligi saglanmus olur. *®

°7 Charles O’Reilly III, Jennifer Chatman, David F. Caldwell, People and Organization Culture: A
Profile Comparison Approach to Assessing Person-Organization Fit, Academy of Management
Journal, Vol.34, No.3, 1991, S.488

% Tiirkan Argon, Altay Eren, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Yayn., Ankara, 2004, s.244-245
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Eren’e gore birey-is uyumunun bir aract olarak is analizlerinden
yararlanilabilir. Is analizi, bir is hakkindaki giivenilir bilgileri toplama islemidir. Bu
bilgiler, isin cinsini, harcanan zamani, kullanilan araglari, malzemeleri, isin
gerektirdigi yetenekleri, tecriibeleri, yetki ve sorumluluklart ve isin hangi kosullar
altinda yapildigimi kapsar. Her is, bu standart ozellikleri yoniinden analize tabi

tutulur. %

Tosun’a gore, bir mevki ile mevki iggal edenin kisiligi arasinda bir uygunluk
bulunmasi gerekir. Genis yetki ve sorumluluklar tagiyan bir mevkiye zayif kisiligi
olan bir yonetici gelir veya bunun aksi olarak iistiin nitelikte bir yonetici basit isler ve
dar yetki ve sorumluluklar tasiyan bir goreve atanirsa bu kisilerden iyi kararlar
beklemek fazla iyimserlik olur. Her yonetici, kisiligiyle orantili olarak belli bir
zaman, enerji ve kavrama yetenegine sahip olduguna gore, kendisine bunlarin
otesinde isler ve yetkiler yiiklenirse, kendisinden ¢ikacak kararlarin etkinligi, verim
diizeyi diisecektir. Ayrica diger énemli bir konu da, mevkinin yoneticiye tanidig
yetki ile sorumlulugun uyumlu olup olmamasidir. Yetkinin az, sorumlulugun ¢ok
olmasi halinde, yonetici karar vermekten ¢ekinecek veya hi¢ karar almamayi tercih
edecek, ya da arastirma ve diisiinmeye gereginden fazla zaman ayiracaktir.
Zamaninda alinmayan bir kararin etkinlik verim derecelerinin diismesi olasilig1 fazla

1

olur. ' Lee ve digerleri, yaptiklari arastirmada yaraticihk ile birey-is uyumu

arasinda anlaml bir iliski tespit etmistir. '*'
1.6.4.Birey-Grup Uyumu (Person-Team Fit):

Grup, bir araya gelmis bireyler toplulugudur ve grup siirecleri esas olarak

birden fazla insan arasinda cereyan eden kisilerarasi siire¢lerdir. 102 Lindenberg’e

% Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 2001, 5.323

1% K emal Tosun, Isletme Yénetimi, Savas Yayinlari, Ankara, 1992, s.338-339

1% Kyootai Lee, Kailash Joi, Youngkyun Kim, Person-Job Fit as a Moderator of the Relationship
Between Emotional Intelligence and Job Performance, ACM Copyright, Charlottesville, 2008, s.71
192 M.A . Hogg, Group Processes Sosyal Psycology of, International Encyclopedia of the Social &
Behavioral Sciences, Elsevier Science Ltd, 2001, S.6417
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gore grup, etkilesim halindeki insanlarin sinirli birlikteligi ya da rizaya dayali bir

.. o4 103
sosyal siniflandirma bigimidir.

Birey-grup uyumu, bireyin karakteristik ozellikleri, davraniglar1 ve
etkilesiminin, grubun ya da takimin diger {iiyeleri ile uyumluluk derecesidir.
Insanlarin gruplarina karsi hissettikleri uyum derecesi, stres ve kendini gosterme

diizeyi gibi duygusal sonuglar doguracaktir. '**

Birey-grup uyumu, birey ile bireyin takimi ya da ¢alisma grubunun uyumlulugu
ile ilgilidir. Bu uyum tiirii, su prensip iizerine insa edilmistir; bir cok gorevi basariyla
yerine getirmek, grup tiyeleri ile kisilerarasi etkilesimi gerektirir. Birey-grup uyumu,
genellikle etkin takim kompozisyonlarinin arkasindaki siiriikleyici giic olarak

diisiiniilmektedir. '

Giiglii bir orgiit kultiirii araciligryla farkli zihinsel ve duygusal yonelimlere
sahip orgiit liyelerinin ortak deger, norm ve davranislar altinda toplanmasi ve ortak
amaglar dogrultusunda faaliyet gostermesi miimkiin olacaktir. Aksi halde farklh
boliimler arasinda birlik, beraberlik ruhu dogmayacak, belirli bir kisi, grup, boliim
veya fonksiyonlarin amaglarmin 6niine gegecektir.'® Insan, bir amacin tayin
edilmesine katildigini algiladigi veya hi¢ olmazsa bu amacin ne oldugunu bildigi,
onun ¢ok karmasik ve ¢ok uzak olmadigini bildigi vakit, ona erismek icin daha
biiyiik bir hevesle calisir. Insan, bir seyin parcasi olmayi, bir seye bagh olmayt,
benimsenmeyi diler. Elton Mayo, gruba bagli olma duygusu ile is¢iler arasinda var
olan birligin dayanismanin genel seviyesi arasinda bir bag bulundugunu agik bir
sekilde gdstermistir. 107
Uyumun derecelerini ve sekillerini 6lgmek i¢in 1950’lerden beri bir ¢ok deney

yapilmistir. En meshurlari, Schazter, Festinger, Deustsch ve Gerar, Asch’dir.

19 S Lindenberg, Groups Sociology of , International Encyclopedia of the Social & Behavioral
Sciences, Elsevier Science Ltd, 2001, s.6434

1% Angela M.Young, David Hurlic, Gender Enactment at Work The Importance of Gender and
Gender-Related Bahavior to Person-Organizational Fit and Career Decisions, Journal of
Managerial Psycology, Vol 22, No 2, Emerald Group Publishing Limited, 2007, S.176

193 Piasentin, How do Employees Conceptualize Fit?, 2007, 5.9

1% Ggksel Ataman Unutkan, Isletmelerin Yonetimi ve Orgiit Kiiltiirii, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul,
1995, 5.74-75

17 R Bize, Jean Milhaud, Sanayi Psikolojisi, TOBB Yaymn No.142, 2.Bask1, Ankara, 1990, s.80
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Ornegin bir deneyde, drnek bir ¢izgiye ¢ok benzeyen iki ¢izgi ve bir de o drnege hig
benzemeyen bir ¢izgi ¢izilmistir; deneyde hangi ¢izginin 6rnege hi¢c benzemedigi
sorulacaktir. Bunun dogru cevabi o kadar bellidir ki, deneyden 6nce tek tek cagrilip
sorulan 6grencilerin hepsi dogru cevap vermislerdir. Bu tespit edildikten sonra, ayni
deney icin sekizer kisilik gruplar halinde 6grenciler bir araya getirilmis; ayni soru
onlara sorulmustur. Deneyde her grupta yedi 6grenciyle dnceden gizlice anlasilmis
ve yanlis ¢izgiyi dogru diye yiiksek sesle ve elle gdstermeleri istenmistir. Her grupta
sadece tek kisiye bir sey sOylenmemistir. Bu deneye maruz kalan (yani 6nceden
higbir sey sdylenmeyen) 50 6grencinin biliyiikk bir kismi (50’nin 37’si), gruptaki
cogunlugun dogru dedigi yanls ¢izgiye dogru demislerdir (oysa yanlis oldugunu

anlamamalarina imkan yoktur). '*®

Birey-grup uyumu konusunda ihmal edilmemesi gereken hususlardan birisi,
sinirlandirilmus iiretim (akort) sorunu’dur; Isgdrenler arasinda bazi kimseler, belli bir
verim seviyesini agmamay1 gayri resmi olarak yasaklar. Boyle bir sinirlamanin ya da
yasaklamanin baglica etkeni iiretim standartlarinin (asgari tiretim miktarinin) yonetim
tarafindan yeniden isciler aleyhine yiikseltilecegi ve par¢a basina iicretlerinin
azalacag goriis ve inancidir. Is¢i gruplari, iiretim standardina uymayan ve belirlenen
sinir1 agan iiyelerini yola getirmek i¢n cesitli baski giiclerini kullanmiglardir. Calisma
grubu i¢indeki iligkiler ne kadar samimi ve iiyenin bir is ve arkadas grubuna ait olma
ihtiyag¢ ve arzusu ne kadar siddetli ise, grubun ortaya ¢ikardigi sinirlandirilmig tiretim
standarlarina uyum o kadar belirlidir. Sinirlandirilmig iiretim sorunu, iistiin kisisel
verimliliklerin ortaya ¢ikmasini ve dolayisiyla kisisel farkliliklarin isletmenin ve
yonetimin basaris1 lehine kullanilmasini engelleyen sosyal bir hastaliktir. Yiiksek
tiretim olanaklarim1 ortaya cikaracak tek c¢are, yonetimin isgorenlerin belirsiz ve
giivensiz tutumunu ortadan kaldiracak bir politika izlemesidir. Isletmenin amag ve
politikalarin1 bilmeleri, kendilerini etkileyecek kararlara katilma olanaklarina
kavusmalari, yonetime giiven duygusunu artiracak ve isletme aleyhine olusacak

sosyal tutumlari engelleyecektir. '*

198 Reha Oguz Tiirkkan, ikna ve Uzlasma Sanati, Altin Kitaplari, 2.Basim, Istanbul, 2006, S.170-171
19 Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 2001, s.110-112
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Orgiitlerdeki dogal ve sosyal gruplarm &nemli fonksiyonlarinda birisi de,
yonetim ve yonetici lizerinde etkili bir denetim mekanizmasi olusturmalaridir.
Orgiitte biitiin gruplar, yoneticinin karar ve uygulamalarmi, tutum ve davraniglarin
siirekli izler, kontrol eder ve degerlendirirler. Orgiitlerde yoneticilerin basarisi, drgiit
igerisindeki dogal ve sosyal gruplarla olan iligkilerine ve bu gruplar iyi idare

edebilmelerine baghdir. '
1.6.5.Birey-Yonetici Uyumu (Person-Supervisor Fit):

Birey-yonetici uyumu, birey ile iistli arasindaki ikili iliskiye mahsustur.
Isgorenin degerleri, hedefleri, kisilik ozellikleri ve demografik nitelikleriyle
yoneticisininkilerin uygun ya da uyumlu olup olmamasi konusuna odaklanmistir.
Son zamanlarda bu husus kati bir uyum unsuru olarak dikkate alinmaya baslanmistir.
Yapilan arastirmalarda elde edilen bulgular, birey-yonetici uyumunun hem yonetici
memnuniyeti hem de isgdren memnuniyeti ile orta derecede, orgiitsel baglilik ile

zayif derecede ilgili oldugunu gostermistir. '!

Arastirmalarda, yoneticisi ile daha rahat goriisebilme imkani bulan grup
tiyelerinde yliksek is doyumu bulunurken, aksi durumda disiik is doyumu oldugu
tespit edilmistir. Ast-list arasindaki goriisme serbestligini genisletmek ast-iist hedef

uyumunu saglayacak; bu da is doyumunu pozitif yénde etkileyecektir.''2

American Management Association tarafindan ikiyiiz yonetici lizerinde yapilan
bir arastirmada, yoneticilerin biiyiilk bir ¢ogunlugu, bir yoneticinin en 6nemli

maharetinin bagkalar ile ge¢inebilmek oldugunu belirtmigtir.'"?

Yonetici ile ast arasindaki iliskiyi olumlu yonde etkileyebilecek en 6nemli
unsur karsilikli 6diillendirme yonteminin kullanilmasidir. Yonetici, eger astinin terfi
etmesi veya yiikselmesi lizerinde s6z sahibi ise, o ast {izerinde giicli var demektir ve

bu giicli ast1 lehine kullandig1r anda astinin kendisine karsi diigiincelerini olumlu

"% Nurullah Geng, Yonetim ve Organizasyon Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Seckin Yaymcilik,
Ankara, 2004, s.247

1 piasentin, a.g.e,s.10

"2 Jeffrey B.Vancouver, Neal W.Schmitt, An Explaratory Examination of Person-Organization
Fit: Organizational Goal Congruence, Personnel Psycology Inc, 1991, S.337

'3 Kogel, isletme Yoneticiligi, 2001, .36
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yonde etkileyebilecektir. Ancak, dikkat edilmesi gereken husus, astin da yoneticisini
odiillendirme giicli vardir. Diyelim ki ast, énemli ve 6zel bir konuyla ilgili olarak
yOneticisine iyi bir proje hazirlayip sunuyor. Bu proje, yonetici tarafindan iistlerine
gotiiriildigiinde yoneticinin itibar1 artacaktir. Yoneticiyi ddiillendirmenin bir diger
yolu da, onun ciddi bir hata yapmasini engellemek ya da onu sikisik bir durumdan

kurtarmaktir. '

1.6.6.Birey-Kiiltiir Uyumu (Person-Culture Fit):

Birey-kiiltiir uyumu, en genis anlamiyla, bireylerin i¢inde ¢aligtiklar1 orgiitler
ve gruplarla olan uyumlulugudur. O’Reilly ve Chatman, kiiltiirlin organizasyon
icerisinde bir ¢esit sosyal kontrol sistemi olarak rol oynadigina ve kiiltiiriin nasil
davranip nasil hissedilecegine varincaya kadar orgiit liyeleri i¢in uygun tavir ve
davraniglar1 belirleyen ortak degerler ve normlar sistemine etki etmek suretiyle birey-

kiiltiir uyumunu belirledigine isaret etmektedir.'"

Daha o6nce yapilan bir ¢cok calismada birey-0rgiit uyumu’nun genel mahiyeti
tespit edilmis olsa da, Tom tlim ilgisini, 6rgiitlerin sahip oldugu kiiltiiriin ¢esitli birey
tipleri i¢in daha az ya da daha fazla ¢ekici oldugu fikri iizerine oturtmustur. Benzer
gecmis, benzer tavir ve tecriibeler, bireyler arasindaki muhabbeti artirabilir; bu belki
orgiitlerin farkl tipteki insanlar i¢cin daha az ya da daha fazla cekici olmasim

saglayabilir. '

Bir ¢ok arastirmaci, normlar iireten siirecleri ve sonuclarini test etmis ve
normlarin giiven (trust), isbirligi (cooperation), kaynagma (cohesiveness) ve baglilik
(commitment) gibi degerler yaratabilecegini ve kaliciligini temin edebilecegini iddia
etmistir. Bu arastirmalar, norm siireclerinin Orgiitsel kiiltlirlin olusmasini ve

verimliligi etkiledigine dikkati geker. '’

14 Geng, a.g.e., s.146

'3 Hillary Anger Elfenbein, Charles A.O’Reilly, Fitting in The Effects of Relational Demography
and Person —Culture Fit on Group Process and Performance, Group & Organization
Management, Volume 32, Number 1, Sage Publications, 2007, S.111

"¢ O’Reilly III, Chatman, Caldwell, People and Organization Culture, 1991, S.491-492

""" Cheri Hampton-Farmer, Creation and Adaptation of Norms in a Tire-Mold Manufacturing
Organization, Bowling Gren State University, UMI Microform, August 2007, S.13-14
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1.6.7.Etik iklim Uyumu (Ethical Climate Fit):

Etik iklimi, orgiit liyeleri tarafindan uygulanan cesitli kisisel etik degerlerden
olusmaktadir. Etik degerleri, neyin dogru neyin yanlis olduguna iliskin
degerlendirmeler igeren toplumsal davranis standartlarindan, profesyonel davranis
kurallarindan, ahlak vb yaygin kabul géren uygulamalardan ayirt etmek gereklidir.
Bir Orgiitte normal goriilen bir davranis, o oOrgilitte etik kabul edilebilir; ve fakat
gercekte ahlaken yanlis olabilir. Ornegin, profesyonel bir bakis acisiyla tamamen etik
olarak deger goren bir tarzda davranmak miimkiin olabilir, ve ancak ayni davranis
orgiitlin kendi c¢alisanlarinin bir grubu ve toplumun genis bir kesimi tarafindan
ahlaken ayiplanmay:1 gerektirecek bir davranig olarak degerlendirilebilir. Son
donemlerde Arthur Anderson ve Enron hadisesi, bir orgiitiin, orgiit icinde normal
olarak goriilmesine karsin, dogrulugu ya da yanlishgina iliskin yaygin bir inanis
saglanamamis i¢ etik davranis kaliplarina nasil sahip olabilecegine miikemmel bir

ornek teskil etmektedir. '

Etik teorisi (ethical theory), iic ana kategoriye ayrilmaktadir; bencillik
(egoism), hayirseverlik (benevolence), prensiplilik (principle). Bencillik, sahsi
cikarlar1 azami tutmaya yonelik kararlar ile karakterize edilir. Hayirseverlik ise, ortak
cikarlar1 maksimize etmekle ortaya cikar. Kisisel prensiplere sadakatle baglilik ise

prensiplilik davranigini temsil eder. '

1.6.8.Gorev-Teknoloji Uyumu (Task-Technology Fit):

Gorev ve teknoloji uyumu, iistlenilen gorev ile verilen teknolojinin uygunluk
derecesi olarak tanimlanmaktadir. Cooprider ve Henderson, destek teknolojisi ile
sistem prototipi arasindaki uygunluk derecesini “teknoloji-siire¢ uyumu (technology-

process fit) olarak adlandirmustir. '*°

13 Sandra K.Newton, Stephen C.Wingreen, J.Ellis Blanton, The Impact of Organizational Ethical
Climate Fit on Information Technology Professional’s Job Satisfaction and Organizational
Commitment Research in Progress, SIGMIS’04 ACM Copyright, Tucson, 2004, S.36

9 Randi L.Sims, Thomas L.Keon, Ethical Work Climate as a Factor in the Development of
Person-Organization Fit, Journal of Business Ethics, Kluwer Academic Publishers, 1997, S.1096
120 Stephen C.Wingreen, J.Ellis Blanton, Marcy L.Kittner, Richard A.Fentriss, Toward a Social
Cognitive Basis for the IT Professional’s Person-Organization Fit, ACM Inc., Philadelphia, 2003,
S.179
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Organizasyonlarda, teknik uzmanlik bilgisine gereken Onem verilmedigi
taktirde, kurumsal katilik (institutional rigidity) olusmakta ve teknoloji-organizasyon

uyumlastirma siirecinde gecikmelere neden olmaktadir.'*!
1.6.9.Departmanlararasi Uyum

Isletme faaliyetleri arasindaki uyumsuzlugun tipik Orneklerinden biri
departmanlararast uyumsuzluklardir. Gergekten, isletmenin yasama ve gelismesinde
temel rol oynayan satig faaliyetlerinin etkinlik ve rasyonelligi, kuskusuz, mal ve
hizmetlerin zamaninda alicilara teslim edilmesine baglidir. Pazarlama departmaninin
bu konudaki basarisinin, liretim departmaninin emrine hazir bulundurmasina bagh
oldugu aciktir. Yine {iiretim departmaninin bu konudaki basarisinin gereksinim
duydugu iiretim araglarina, zamaninda sahip olmasina bagli olacag: ortadadir. Bu da
kuskusuz, satinalma departmaninin iyi ¢aligmasi ve s6z konusu iiretim araglarini
zamaninda tedarik ederek iiretim departmaninin emrine vermesiyle olanakli olur.
Isletmenin dinamik uyumunda baslica yer tutan, departmanlar arasinda uyumlu bir
calismadir. Departmanlararasi uyumu bozan nedenlerden biri, departmanlarin normal
kapasitelerinin birbirleriyle ahenklestirilmemis olmasidir. Ornegin, departmanlardan
birinin daha diisiik kapasiteli olmasi halinde, diger departmanlar bekleyecegi i¢in bir
sise boynu (bottleneck-dar bogaz) meydana gelir. Bu durumda sise boynu
pozisyonuna diisen departman disindaki departmanlarda meydana gelen aylak

kapasite biiyiik bir israf kaynagi olusturur.'**

Departmanlararasi uyum i¢in, orgiit tarafindan belirlenen amaglarda ahenk
olmasi gerekir. Ornegin, isletmenin hem daha fazla iiretim hem de yiiksek kalite
hedefi oldugunu varsayalim. Genellestirilmis bu iki amag, kendi i¢inde ¢elismezse de
isletmenin farkli seviyelerinde celigebilir. Kalite-kontrol bdliimiiniin belirledigi
standartlar, iretim boOlimiiniin gergeklestirmeye calistigi miktar1 imkansiz hale
getirebilir. Ozellikle her grup kendi amacini drgiit agisindan en dnemli deger olarak

gérmekteyse, bu durum zitlasmayi daha da artiracaktir, '

12l Adem Ogiit, Bilgi Caginda Yonetim, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, Kasim, 2001, 5.82
122 Tosun, isletme Yonetimi, 1992, s.102
'2 Dinger, Fidan, isletme Yonetimine Giris, 2003, s.38
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1.6.10.Degisime Uyum

Peker’e gore degisim, geride kalanlarin uyumu, diger bir deyisle, ondekilere
yetismesidir. Degisim, toz yutmaktan kurtulmaktir.'** Orgiitsel degisim ise, orgiitiin
elemanlarinda, alt sistemlerinde ve bunlar arasindaki iligki kaliplarinda, bunlarla
orgiit arasindaki iliskilerde ve Orgiitle cevresi arasindaki etkilesimde meydana

gelebilecek her tiir degisimi ifade etmektedir.'®

Bu anlamda orgiitsel degisme,
yaraticilik, yenilik yapma, biiylime ve gelisme gibi olay ve olgularin tiimiinii i¢ine

alabilecek derecede genis kapsamlidir.'*

En basit tanimiyla orgiitsel degisim, yeni Orgiitleme ve ¢alisma yontemleridir.
Orgiitsel ~ bilyiime ve genisleme, pazarlarn  kiiresellesmesi ve islerin
uluslararasilagmasi, kanunlar ve diizenlemeler, teknolojideki degismeler, onemli
politik ve sosyal olaylar, ekonomik gostergelerdeki dalgalanmalar vb orgiitleri

degisime zorlayan en Gnemli sebepleri olusturmaktadir. '*’

Degisim, planli veya plansiz bir bi¢imde, herhangi bir sistemin organizma, kisi
ya da Orgiitiin, bir slire¢ veya ortamin, belli bir durumdan baska bir duruma

e e )
déniigmesidir.'*®

Orgiitsel degisim, “tesebbiisiin beseri yoOniinii meydana getiren, basta
yoneticiler olmak iizere 6rgiit {iyelerinin, davranis ve eylem kaliplarinda ortaya ¢ikan

olumlu degismeler” seklinde tanimlamaktadur.'?’

Haberlesme ve bilgi isleme teknolojisindeki hizli gelismeler, isletmelerde

bilgiye dayali iglerin agirlik kazanmasina neden olurken; daha yiiksek diizeyde beceri

124 peker, Aytiirk, Yonetim Becerileri, 2000, s.315

125 fiter Akat, Goniil Budak, Giilay Budak, Isletme Yénetimi, Baris Yayinlari, izmir, 1999, s.317

126 (J1kii Dicle, Atilla Dicle, Yonetim;Se¢me Yazilar, Eskisehir iktisadi ve Ticari [limler Akademisi
Yayin No:77, Eskisehir, 1977, s.671

127 P Dawson, Organizational Change, Elsevier Science Ltd. International Encylopedia of the Social
&Behavioral Sciences, 2001, s.10921

128 Ufuk Durna, Yenilik Yonetimi, Nobel Yayinlari, Ankara, Ekim, 2002, 5.9

129 M.Serif Simsek, H.Bahadir Akin, Teknoloji Yonetimi ve Orgiitsel Degisim, Cizgi Kitabevi,
Konya, Ocak 2003, 5.238
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gerektiren iglerin artmasi da organizasyonlarda onemli yapisal degisikliklere neden

olmaktadir.'°

Degisim, yeni aligkanliklar edinmenin yani sira eski aligkanliklardan
kurtulmayr gerektirir ve bu kurtulma aligkanlik edinmeden daha gii¢c olabilir.
Degisim kuraminda bu siire¢, ¢6zme (unfreezing), degisme (change) ve yeniden
dondurmay1 (refreezing) icerir. Baska bir deyisle isgdren, eski tutum ve
uygulamalardan siyrilir, yenilerini 6grenir ve bunlart bir aligkanlik  icinde
biitiinlestirir. Siirecin iic bolimii de basariyla tamamlanmadikca, isgorenler,

degisimden net bir yarar saglayamazlar. "'

Her degisim durumunda, degisimi tesvik eden ve kolaylastiran itici gili¢ler ve
degisime kars1 olan sinirlayict giicler vardir. Ornegin, verimlilii artirmak igin
istlerden gelen baskilar, fazla yapilan is i¢in verilen ikramiye vb. astlart motive edici
ve harekete gecirici araglar siirlikleyici gliclerdir. Buna karsilik, 6rgiite ve amaglarina
kars1 direnme, acik ve gizli diismanlik besleme, yetersiz calisma, sinirlandirici
giiclere &rnek olarak verilebilir. Orgiit yonetiminin yenilik ve degisimde basarili
olabilmesi siiriikleyici giiclerin etkinliginin artirilmast ya da sinirlandirict gii¢lerin

etkinliginin azaltilmasina baglhdir.'*

Degisim, is kayiplari, calisanlarin potansiyellerinin ve becerilerinin harcanmasi
gibi sonuglar dogurabilir. Iyi yénetilen bir degisimde bu tiir olumsuzluklarin derecesi
az, kotii yonetilende ise yiiksek olacaktir. Iyi bir yoneticinin gérevi, degisimin
calisanlara yansiyabilecek olumsuz taraflarin1 asgari oranda tutmaktir. Bu tabiiki,
hayati 6neme sahip islerin yapilmasindan kaytarmak degil, sadece yetersiz yonetimle

isleri daha da gii¢lestirmemektir. 133

30 Oya Aytemiz Seymen, isletmelerde Yeniden Yapilanma, Beta Yayinlari, istanbul, 2000, s.57-58
131 Sebnem Ergiil, Personel Yonetimi, IMKB Arastirma Yayinlar1 No:9, istanbul, Mays, 1996, s.129
132 9zcan Yeniceri, Orgiitsel Degismenin Yonetimi, Nobel Yay.Dagitim, Ankara, Nisan, 2002, 5.193
13 David Hussey, Daha iyi Nasil Degisim Yonetimi (How to be beter at managing change)
Cev.Ali Cimen, Timas Yayinlari, Istanbul, 1998, 5.12
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1.6.11.Ev-is Uyumu

Babanin calistig1, kadinin ev hanimi oldugu iki ve daha ¢ok cocuklu aileler
Amerikan ailelerinin %7’sini olusturmaktadir. Hizla artan, anne ve babanin da
calistigr aileler sirketleri zora sokmakta ve 6nlem almaya zorlamaktadir. Sirketler bu
sekilde hem isi hem de evi diisiinmek zorunda olan personelini nasil yoneteceklerini
tasarlamali ve buna yonelik politika gelistirmelidir.  Ciinkii personelin farkli
ortamlarda bir c¢ok rol iistlenmek zorunda kalmasi g¢atigmaya yol agmaktadir.
Arastirmalar anne-babanin da caligtigi, anne veya babadan birinin olmadig1 veya 5
yasindan kiiclik ¢ocuklarin bulundugu ailelerin catismaya daha agik oldugunu, is-aile

celiskisinin bu ailelerde daha fazla oldugunu géstermektedir. **
1.7.Birey-Orgiit Uyumu Kuramlari

Birey-0rgiit uyumu iizerine c¢alismalar yapan arastirmacilarin, bu konuda

gelistirdikleri kuramlar ve modeller asagida incelenmektedir.
1.7.1.Argyris’in Birey ve Orgiit Biitiinlesmesi Kuram

Argyris (1967)’e gore orgiitler, oldukca karmagik sistemlerdir. Gézlemlendigi
zaman gorillecegi lizere oOrgiitler, farkli analiz diizeylerinde insan faaliyetlerinin
birlestirilmesi olarak goriiniir. Kisiler, kiiciik gruplar, normlar, degerler, tutumlar,
olduke¢a karmasik ¢cok boyutlu bir modelde varliklarin siirdiiriirler. Problem, sayet en
olasi insan enerjisi iiretim ugrasina yoneltilebilirse, Orgiitin yapmak zorunda
kalacag1 degisiklikleri anlamaktir. Sonug olarak orgiit, su faktorlerin i¢inde barindigi
bir model olarak tanimlanmis olacaktir; 1) Bireysel ihtiyaclar, tutumlar, degerler ve
duygular 2) Grup cazibesi, hedefler, siire¢ler ve normlar 3) Giig, odiiller, cezalar,
iletisim ve is akis1 ile ilgili orgiitsel aktiviteler 4) Isten yan ¢izme, ilgisizlik,

umursamazlik, departmanlararasi1 anlagmazliklar, uyum ve giivensizlik gibi bigimsel

% Raymond A.Noe, insan Kaynaklarmm Egitim ve Gelisimi (Employee Training &
Development), Cev.Canan Cetin, Beta Basim Yayim, Istanbul, 1999, 5.366-367



45

olmayan aktiviteler. Sayilanlar, birey-6rgiit biitlinlesmesi problemini anlamak ig¢in

onemli olan faktorlerdir. '*°

Orgitler, bir ¢ok enerji kaynaklarina sahiptir. Bunlardan, bireylerin psikolojik
enerjilerine odaklanacak olunursa; bu enerjinin, bireylerin psikolojik basarilarinin
artmasi ile artarken, psikolojik basarisizliklarla da azalacagi varsayilabilir. Basarili
psikolojik deneyimlerin olabilmesi, ii¢ onemli unsura bagldir; Oncelikle, bireyler
kendilerine deger vermeli, yeteneklerini artirmanin bir yolunu bulmalidirlar. Bu,
sirastyla, farkindaliklarini artirabilecek firsatlari yaratmalarini ve bulmalarini ve
kendilerinin ve baskalarinin onayini almak i¢in devamli olarak gayret géstermelerini
gerektirir. Ikinci olarak orgiit, bireylerin yakin hedeflerini belirleyebilecegi, bu
hedeflere ulagsmak icin gerekli yollar1 tespit edebilecegi, bu yollar1 orgiitiin hedefleri
ile iligkilendirecegi, isteki miicadele derecesini siirekli olarak artiracagi ve kendi
etkinligini degerlendirebilecegi firsatlar1 saglamalidir. Son olarak, toplum ve i¢inde
yasanilan kiiltlir, bireyleri ve Orgiitleri etkileyebilir. Kiiltlir, sayginlik ve yetenek
tizerindeki daha yiiksek ya da diisiik bir degerle yer degistirebilecek, yeni bir ortama
uyum saglama siireci olarak bireyleri etkileyebilir. Uyum saglama siireci, ekonomik

gelisme kadar toplumsal norm ve degerlerin bir fonksiyonudur. '*
1.7.2.Schneider’in Cekim-Secim-Cekisme (ASA) Kuramm

Schneider, birey-¢evre uyumu mekanizmasini esas alarak oOrglitsel davranig
teorisinin hem birey odakli olmak iizere mikro boyutunu, hem de 6rgiit odakli olmak
tizere makro boyutunu birlestiren bir kavramsal ¢er¢evenin ana hatlarin1 ortaya
koymustur. Bu goriis, Orgiitiin temelini ve esasim1 olusturan kurucular tarafindan
eklemlenen orgiitsel hedefleri ortaya koymaktadir. Orgiitsel hedeflerin ve bu
hedeflere ulagmak icin ortaya ¢ikan kiiltiiriin, kurucularin kisisel tutumlarimin bir
yansimasi olduguna inanilmaktadir. Bu, orgiitteki ¢esitli insanlarin belirledigi, ¢ekim,
secim, cekisme olarak ifade edilen karsilikli iliskili ii¢ dinamik siirecin bir
sonucudur. Buna gore, belirli tipteki insanlar, belirli tipteki orgiitlerden etkilenir ve

tercihlerini bu orgiitten yana yaparlar; yine orgiitler de orgiitlerine dahil etmek i¢in

1% Chris Argyris, Integrating the Individual and the Organization, John Wiley and Sons Inc.,
Newyork, 1964, s.11-12
1% Argyris, a.g.e., 5.33-34
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bicimsel ya da bi¢cimsel olmayan bir yontemle belirli tipteki bireyleri segmektedir.
Cekisme siireci, insanlar muayyen Orgiit yapisina uyum saglayamadiklarinda ortaya
¢ikmakta ve uyum saglayamayan bireylerin ayrilmasi ile sonuglanmaktadir. Orgiitiin
bir pargasi haline gelen insanlar ise, bu siiregler temelinde Orgiitte varliklarini
sirdiirtirler ve Orgiitiin dogasini, yapisini, silireglerini ve kiiltiiriinii belirlerler.

Schneider bu durumu, “insanlar yerini yapar” diyerek izah etmeye ¢aligmustir. '’

Bir ¢ok aragtirmaci, is arayanlarin orgiitsel ¢ekim algisini arastirma konusu
yapan ¢esitli yaklagimlar1 kabul etmektedir. Bunlardan biri olan Schneider’in Cekim-
Secim-Cekisme (ASA) modeli, is arayanlarin, tutum, kisilik ve degerler bakimindan
tiyeleri ile benzerlik gosterdiklerini diisiindiikleri Orgiitlerin  ¢ekim giiciline

kapildiklarimi iddia etmektedir. '

Bu dongii, orgiitler tarafindan istihdam ettikleri
insan tipinde bir benzerlik yaratmaktadir ve bu benzerligi Schneider, “homojenite

teorisi” olarak adlandirmugtir. '*°

Orgiitler, gelistirdikleri 6diil sistemlerinden, tarzlarindan, ya da hedeflerinden
ayr1 tutulamazlar. Orgiitler, koordine edilmis davrams sistemleridir. Sistem olarak
orgiitler, bir ¢ok uygulama, prosediir, ve bir ¢ok alt sistemlerden tesekkiil
etmektedir. Gerekli her bir alt sistem, diger alt sistemlerde olan bitene kars1 davranis
ve reaksiyon gelistirir. YOnetim tarzi, egitim, ise alma prosediirleri, iggdrenlerin
davraniglarina referans teskil eden genis orglit sisteminin alt sistemleridir. Schneider
(1974), sigorta endiistrisi iizerinde yaptig1r aragtirmada, farkli sigorta ajanslarinin
“ajansin iklimi” olarak adlandirdigi, belirli uygulama profilleri ve prosediirleri
oldugunu tespit etmistir. Bazi profiller, orgiitleri, destekleyici liderlik, diisiik catisma,
ve yeni iggorenin egitimine yiiksek ilgi ile temsil edilirken; baz1 ajanslar ise, goreceli
olarak daha yiiksek catisma, daha diisiik isgoren bagimsizligi, yeni isgorenin

egtimine daha az ilgi seklinde karakterize edilmektedir. Daha destekleyici ve cana

13 7Benj amin Schneider, D.Brent Smith, Harold W.Goldstein, Atraction-Selection-Attrition: Toward
A Person-Environment Psychology of Organizations, Person-Environment Psychology Second
Edition New Directions and Perspectives, Edited by W.Bruce Walsh, Kenneth H.Craik, Richar
H.Praice, Lawrence Erlbaum Associates, Mahwah, 2000, S.67

138 H.Jack Walker, Hubert S.Feild, William F.Giles, Jeremy B.Bernerth, L.Allison Jone-Farmer, An
Assesment of Attraction toward Affirmative Action Organizations: Investigating the Role of
Individual Differences, Journal of Organizational Behaviour, John Wiley &Sons Ltd., 2006, S.486

139 Jon Billsberry, ASA Theory: An Empirical Study of the Attraction Proposition, Centre for
Human Resource and Change Management, Open University Business School, 1992, S.1
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yakin iklimlerde insanlarin tutumlar1 ve is performanslar1 arasinda destekleyici

olmayan ¢atismac iklimlere gore daha tutarli iliskiler bulundugunu tespit etmistir.'*’

1.7.3.Chatman’in Birey-Orgiit Uyum Modeli

Chatman, modelinde degerler bazinda birey-Orgiit uyumuna vurgu
yapmaktadir. Chatman’a gore, bir orgiite iye olmanin insanlar tizerindeki etkisi ve
insanlarin liyesi olduklar orgiit tizerindeki etkileri, orgiit ve birey ile ilgili bilgilerin
derlenmesi ile Ongoriiliir. Sorun hangi durumlarin bireyler tarafindan ve hangi
durumlarin o6rgiit tarafindan 6nemli addedildigidir. Orgiitlerin ve bireylerin bakis
acilari, davraniglar1 (kabiliyet, is gereksinimleri, sahsiyet ozellikleri ve meslekler)
belirlemede onemli olmasina karsin, hem orgiitler hem de bireyler i¢cin kokli ve
kalic1 olan, degerlerdir. Birey, kalic1 inanglar ve hedeflerle belirlemis bulundugu
bireysel degerlerini, dogal olarak orgiitsel degerlere tercih eder. Degerler, bireyin
cevresine uyumuna yardimci olan sosyal bilincin bir tiiridiir ve kisilerin davraniglari
lizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Deger sistemleri orgiite de, hem birey
davraniglarinin uyumlulugu hem de sistemlerin islevleri ve etkinlikleri i¢in ayrintili
ve genel normlar kazandirir. Normlar, sistemin iiyeleri i¢in uygun olan davranis
bicimlerini ortaya cikaran degerlerle yakindan iliskilidir. Orgiitsel normlar ve
degerler, grubun tiim iiyeleri ayni1 degerlere sahip olmasa bile bir grup tirliniidiir;
aktif iiyelerin ¢ogunlugu bu norm ve degerleri kabul eder. Giiglii 6rgiitsel degerler,
hem yogun bir sekilde tutulur hem de genis bigimde paylasilirlar. Birey-orgiit
uyumu, bu noktada, bireylerin degerleri ile orgiitiin norm ve degerleri arasindaki

uyumluluk olarak tarif edilmektedir..""!
1.7.4 Kristof-Brown’un Birey-Orgiit Uyumu Modeli

Kristof’a gore birey-orgiit uyumu, taraflardan birinin diger tarafin istek ve

ihtiyaclarmi karsilamasi halinde veya orgiit ve isgdren, benzer temel karakteristik

140 Schneider, Staffing Organizations, 1976, S.40-41

"' Jennifer A.Chatman, Improving Interactional Organizational Research: A Model of Person-
Organization Fit, Northwestern University, Academy of Management Review, Vol. 14, No.3, 1989,
S.339-340
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ozelliklere sahip oldugu zaman belirlenebilen uyumluluk halidir. '** Isgéren
seciminde, bos pozisyonlar1 doldurmak i¢in 6zel nitelikleri olan bireyleri ise almada
basvurulan geleneksel yontem, birey-is uyumu (person-job fit)’dur. Bu yontem,
1.Diinya Savasinda yetenek testlerinin yapilmasiyla baslamistir. Ancak is diinyasi
daha karisik ve daha dinamik olmaya basladik¢a bir ¢ok firma esnek kadro
olusturmanin yararl olacagini dillendirmistir. Bu ihtiyacin karsilanmasi hususunda
birey-6rgiit uyumu tavsiye edilmektedir.'*® Kristof, birey-6rgiit uyumunu,
biitiinlestirici (supplementary) ve tamamlayici (complementary) olmak iizere iki
boyutlu olarak ele almistir. Biitlinlestirici uyum, bireyin kisilik ozellikleri Orgiite
benzedigi zaman gergeklesmektedir. Orgiitsel ozellikler, kiiltiir, iklim, degerler,
hedefler ve normlardan olusurken; kisinin 6zellikleri, degerler, hedefler, kisilik ve
tutum’dan olusmaktadir. Tamamlayici uyumun da iki farkli boyutu vardir; orgiitler,
isgorenler tarafindan talep edilen gelisme firsatlar1 ve gorev ile ya da kisilerle ilgili
finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklar1 bireylere arz ederken; benzer bir bi¢cimde,
bireylerden, zaman, efor, baglilik, bilgi, beceri ve yeteneklerini ortaya koymalarini
beklemektedir'* Kristof’un modeli, bireylerin ihtiyaclari ve kendi beceri ve
yeteneklerini, ve bu beceri ve yetenekleri gelistirmesi icin oOrgiitiin kendisine
sagladiklarini ya da orgiitiin spesifik beceri ve yetenek gereksinimleri ile kendi sahip

olduklarini karsilastirabilmesine izin vermektedir. '*°
1.7.5.0’Reilly III Vd.’nin Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP)

O’Reilly III, Chatman ve Caldwell (1991), veri setini muhasebeciler, yiiksek
lisans Ogrencileri, kamu ¢alisanlart ve miisavirlik firmalarimin olusturdugu
calismalarinda, Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP) adi altinda, birey-6rgiit uyumunu

degerlendirme araci gelistirmislerdir. Sonuglar, birey-6rgiit uyumunun, uyum

142 Catherine T.Kwantes, Cheryl A Boglarsky, Simone Arbour, Organizational Culture Fit and
Outcomes in Six National Contexts: An Organizational Level Analysis, Journal of Organizational
Culture, Communication and Conflict, ABI/Inform Global, 2007, s.96

143 Amy L Kristof-Brown, Perceived Applicant Fit: Distinguishing Between Recruiters’
Perceptions of Person-Job and Person-Organization Fit, Personnel Psycology Inc., 2000, S.644
!4 Ping Wang, Kechao Liu, Jing Zhao, Research on Evaluation Indicator System of Person-
Organization Fit for Enterprise Technician, Shenzhen Ou Le Yi Yun International Freight
Forwarding Co Ltd., Wuhan, 2010, s.1

'3 Stephen C.Wingreen, J.Ellis Blanton, A Social Cognitive Interpretation of Person-Organization
Fitting: The Maintenance and Development of Professional Technical Competency, Human
Resource Management, Vol.46, No.4, Wiley Periodicals, 2007, S.635
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Olctildiikten bir yil sonra, baglilik ve is doyumunda; ve uyum olgiildiikten iki yil
sonra ise isgoren devrinde degisime neden olacagimi kanitlamaktadir. Bu kanitlar,
bireyin tercihleri ile orgiit kiiltiirii arasindaki uyumu anlamanin 6nemini ortaya

koymaktadir. '

1% O’Reilly 111 vd., People and Organization Culture, 1991, S.487
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2.BOLUM : ORGUTLERDE BIiREY-ORGUT UYUMU

Birey-o6rgiit uyumu fikri, Schneider’in 1987°de kurdugu Cekim-Se¢im-Cekisme
(Attraction-Selection-Attrition) teorisi lizerine bina edilmistir. Teorisinde Schneider,
birbirlerine benzeyen orgiit iiyelerinin oldugu organizasyonlarda bireylerin daha
fazla rahat edeceklerini ve bu nedenle bu tiir orgiitlere katildiklarini1 6ne siirmektedir.
Ayni sekilde orgiitler de orgiit kiiltiiriine yakin ¢alisanlart istihdam etmektedirler. Bir
kez istthdam gerceklestikten sonra, her iki taraf da bu uygunluk durumunu
siirdiirmeye ¢abalamaktadir. Daha sonra orgiit, kendi gelenek ve degerlerine adapte
etmek icin sosyalizasyon siireclerini isletmektedir. Uyumun miimkiin oldugunca
uzun siirdiiriilmesi i¢in Orgiitiin birey icin ve bireyin Orgiit i¢in ¢ekiciliginin kalici
olmas1 gerekir. Teori’ye gore, isgorenler ve isverenler aralarindaki uyumun

e e g . . .. 14
derecesini diizenli olarak gozden gegirir.'*’

Birey-0rgiit uyumu, organizasyonun kati nitelikleri ile kisinin kati nitelikleri
arasindaki uygunluktur. Bu yapmin merkezinde bireysel ve OoOrgiitsel degerler
arasindaki uygunluk yer almaktadir. Bu uygunluk hali, baglilik, doyum ve isten

ayrilma egilimi gibi isgdrenlerin tavir ve davranislari ile iliskilidir. '**

Uygunlugu sézkonusu edilen kisisel degerler (personal values) ile orgiitsel
degerler (organizational values) su sekilde sayilabilecektir; Yenilik¢i olma, risk
alma, deneyim kazanmaya isteklilik, detaylara dikkat etme, kusursuz olma, organize
olma, bagimsizlik, takim yonelimli olma, baskalartyla isbirligi halinde calisma,
profesyonel gelismeye elverislilik, oryantasyona yatkinlik, uyumluluk, yiiksek
performans beklentilerine sahip olma, sonu¢ odakli olma, yiiksek performans i¢in
yiiksek ticret, destekleyici iicret, bilgiyi serbestce paylagma, basariyr takdir, sosyal
sorumluluk sahibi olma, sosyal gii¢, otorite, basari, etkililik, farkli yasam, heyecan

verici yasam, haz, hayattan zevk alma, bagimsizlik, kendi hedeflerini segme, esitlik,

47 Hauenstein vd, Assessing Fit in the Interview, 2007, S.4

'8 Maureen L.Ambrose, Anke Arnaud, Marshall Schminke, Individual Moral Development and
Ethical Climate: The Influence of Person-Organization Fit on Job Attitudes, Journal of Business
Ethics, 2007, S.324
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sosyal adalet, affedicilik, sadakat, gelene§e saygi, alcak gonilliiliik, itaatkarlik, 6z

disiplin, sosyal diizen, iyilige iyilikle mukabele (reciprocation of favors) '*

Bireysel ve orgiitsel degerlerin uyumunda kullanilan Karsilastirmali Onem
Olgeginde (CES: Comparative Emphasis Scale-Ravlin ve Meglino-1987), farkli bir
deger smiflandirmas1t yapilmis ve dort temel deger belirlenmistir. Bu
degerler;basari/sik1 ¢alisma (acheivement/working hard), baskalarina saygi/yardim
(concernfor/helping  others),  dirtistliik  (fairness) ve  dogruluk/biitlinliik

(honesty/integrity) seklinde ifade edilmistir. '

Toplum, kiigiik biiyiik ¢evrelerden olusur. Cogumuz bu ¢evrelerin birinin iiyesi
sayiliriz. Aile cevresi, is arkadaglar1 ¢evresi, komsular vb. Bu c¢evrelerin kendi
iiyeleri iizerindeki etkisi biiyiiktiir. Inanclarina, tutumlarina tesir eder, davranislarina
yon verir. Insanlarin gevrelerine uyma egilimlerine uyum diyoruz. Bunun “etki
altinda kalmak”tan farki vardir. Etki, fikirde olan uyumlu degisiklik; uyum ise

davramsta da kendini gosteren uyumlu degisikliktir. '

2.1.Birey-Orgiit Uyumu Siireci

Buna gore, birey-0rgiit uyumu siireci, isgéren segcme ve orgiitsel sosyalizasyon

baslig1 altinda asagida incelenecektir.
2.1.1.isgbren Secme

Isgoren secimi, yalnizca yoneticilerin rgiitte ¢alisacak bireyleri segcmesi demek
degildir. Segme faaliyeti iki yOnlii bir siirectir. Bir taraftan orgiit, isgoreni secerken
diger taraftan da isgoren ¢aligsmak istedigi Orgiitiin hangisi olacagina karar verir. Bu
noktada is gereklerinin igse basvuruda bulunanlara iyice agiklanmasi son derece
onemli olup adayin gelecekte isletme iginde gOsterecegi basariyr etkiler ve isgoren

devrinin azalmasma yol acar. Isgdren se¢me faaliyetinin basarili olabilmesi igin

14 Kerstin Annette Aumann , Being A Stranger in a Strange Land: The Relationship Between
Person-Organizastion Fit on Work Related and Broad Cultural Value Dimensions and
Outcomes Related to Expatriastes' Success, Columbia University, PreQuest Information and
Learning Company, 2007, s.175

150 Feridun Sezgin, ilkogretim Okulu Ogretmenlerinin Bireysel ve Orgiitsel Degerlerinin Uyumu
(Ankara ili Ornegi), Doktora Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi ve
Denetim Bilim Dali, Ankara, 2006, s.47-48

B!Tiirkan, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2004, S.170-171
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isletmedeki agik pozisyon ile isgdrenin uyumunun saglanmasi gerekir. Bireyleri
orgiite uyumlastirma konusunda Wanous iki yonlii bir model dnermektedir; (1)
Bireyin yetenekleri ile orgiitiin gereklerinin uyumlastirilmasi. (2) Bireysel ihtiyaglar
ile Orgiitiin ihtiyaglart karsilama kapasitesinin (iicret ve diger O6demeler, sirket
politikalar1, is arkadasligi, yilikselme imkani vb) uyumlastirilmasi. Bu uyumun

5 . o e 152
saglanmasi da tatmine ve bireyin kendisini 6rgiite adamasina yol agar.

Bireyler farkli yapiya, diislinceye, davranis, hirs, merak ve yeteneklere
sahiptirler. Etkili isgéren sec¢im islevinin amaci, isler ve Orgiitle insanlari
uyumlagtirmaktir. Eger bireyler, nitelik bakimindan isin gerektirdiginin ¢ok tizerinde
iseler ya da daha diisiik niteliklere sahipseler ve herhangi bir nedenle ise ya da

orgiitiin kiiltiiriine uyum saglayamiyorlarsa, orgiitii terk etmek durumunda kalirlar.'>

Bugiiniin diinyasinda, ise alma, isgiicii ¢esitliligini yonetmek, bir organizasyon
i¢in rekabetci avantajlar elde etmek bakimindan kilit bir éneme sahiptir. Isgoren
secimi iizerine yapilan geleneksel arastirmalar, birey-is uyumu ya da bireysel bilgi,
yetenek ve kabiliyetler ile isin gerektirdikleri arasindaki eslesme hususunu baslica
secim kriteri olarak dikkate almistir. Son zamanlarda yapilan bir ¢ok arastirmada
hem birey-is uyumu hem de birey-6rgiit uyumunun bir ¢cok pozitif bireysel sonuclarla
ilgili oldugu tespit edilmistir. Bu da gdstermektedir ki, hem birey-is uyumu hem de
birey-6rgiit uyumu isgéren segiminde nemle dikkate alinmalidir.">* Ornegin Adams,
ise alimlarda miilakatlarin birey-orgiit uyumu degerlendirmesi agisindan kullanigh
olmas1 gerektigini ifade etmektedir. Judge, Higgins ve Cable da benzer goriisler ileri

. e e 155
surmustur.

152 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, s.102-107

153 Dursun Bingél, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yay., Istanbul, Kasim 1998, s.163-164

134 Sekiguchi, A Contingency Perspective of the Importance of PJ Fit and PO Fit in Employee
Selection,, 2007, s.119

155 Winfred Arthur Jr., Suzanne T.Bell, Anton J.Villado, Dennis Doverspike, The Use of Person-
Organization Fit in Employment Decision Making an Assesment of It’s Criterion-Related
Validity, Journal of Applied Psycology, Vol 91, No 4, American Psycological Association, 2006,
S.786
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Isgdren secimine iliskin yapilan arastirmalar, uyum unsurunun &nemi iizerine

odaklanmugtr."®

McCulloch ve Turban, yaptiklar1 arastirma sonucunda, orgiitlerin
bir iggoreni ise almadan Once, arastirmak suretiyle isten ayrilma olasiligini, bir risk
degerlendirmesi yaparak dikkate almalar1 gerektigini ifade etmektedir. Bu yontemle
iste kalma egilimi olan g¢alisanlarin ise alinmasi temin edilerek, organizasyonlarin

tasarruf etmeleri saglanacaktir. '’

Tosun’a gdre yonetici, emrinde bulunan kisileri; bedensel, zihinsel ve ruhsal
yetenek ve nitelikleri bakimindan ¢ok yakindan tanimak ve anlamak zorundadir.
Insanlar1 en verimli olacaklar islere yerlestirmek, yoneticiligin en onemli ve giic
konularindan biridir. Nitelikleri bakimindan uygun olmayanlar1 ise almak hem
adaletsizliklere neden olur, hem de baskalarina kotii bir 6rnek olusturur. Bu gibi
kisileri isletmeden uzaklastirmak bazen yiiksek medeni cesaret gerektirecek yonetsel
bir i durumuna gelebilir. Kurulusun gelecegini diisiinen bir yonetici ise bdyle bir

yiireklilige sahip olmahdir. '®

Schneider, Chatman-Cable ve Judge tarafindan kullanilan araglarin
tamamlayict versiyonlarini kullanarak, isveren ve isgoren arasindaki degerler
uyumunun, is doyumu, orgiitsel baglilik, iste kalma egilimi, ve isgoreni elde tutma
davranislaryla pozitif yonde iliskili oldugunu  gdstermistir. Orgiitlerin kendi
degerlerini paylasan insanlar1 istihdam ettigine iligkin Schneider’in goriisiinii

destekleyen cok sayida arastirma sézkonusudur. '’

3¢ Gideon D.Markman, Robert A.Baron, Person-Entrepreneurship Fit:Why Some People are
More Successful as Entrepreneurs than Others, Human Resource Management Review, Pergamon
Science Direct, 2003, S.282

7 Malcolm McCulloch, Daniel B.Turban, Using Person-Organization Fit to Select Employees for
High-Turnover Jobs, International Journal of Selection and Assesment, Volume 15, Number 1,
Limra International, 2007, S.70

158 Tosun, isletme Yonetimi, 1992, 5.250

' David A.Goldwell, Jon Billsberry, Nathalie van Meurs, Philip J.G.Marsh, The Effects of Person-
Organization Ethical Fit on Employee Attraction and Retention: Towards a Testable
Explanatory Model, Journal of Business Ethics, 2007, S.616
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2.1.1.1.Beklenen-Kabiliyet Uyumunu Saglama Araci Olarak is Analizleri

Is analizleri, orgiitlerdeki pozisyonlarin gerektirdigi gdrevler ve bu gorevler
icin ise almacak kisilerin 6zelliklerini belirlemek i¢in kullamilan prosediirlerdir.'®
Bugiin insanlarin yonetimi, gordiikleri islerde malzemelerin tiretimi ve kullanisinda
oldugu gibi bir temele, standardizasyona oturtulmaktadir. Yapilan analizler sonunda
ortaya konulan standartlar sayesinde, ayni veya benzer is yapan her bireyin ne
yapmast gerektigi bigcimsel olarak belirlenmektedir. Bu isler, dyle agiklikla ortaya

konulmalidir ki, ilgili olan herkes bunun rahatlikla anlayabilsin ve uygulayabilsin.'®’

Bu cercevede is analizi, bir isin niteligi, inceligi, gerekleri ve calisma
kosullarii ¢esitli yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢alismadir. Yapilan bu calisma
sonucu bir igin ne oldugu, nigin ve nasil yapildig1 ve o igin yerine getirilmesi i¢in ne

162

gibi bilgi, yetenek, ustalik ve sorumluluk gerektirdigi saptanmis olur. Is tanim

ise, isin sagladigi yetkiyi, isin isletme igindeki yerini, isi yapabilmek icin gereken

faaliyetleri ve sorumluluklar1 tamimlar ve agikliga kavusturur. '

Eger bir ig orgiitiinde is analizi yapilmiyor ise, o orgiitte insan kaynagi bulma
ve segme fonksiyonu da dahil olmak iizere insan kaynaklari ile ilgili higbir fonksiyon
saglikli bir sekilde yapilmiyor demektir. Var olan mevcut islerin gerekleri
bilinmedigi gibi, orgiitte ne tiir vasiflara sahip ¢alisanlarin istihdam edilecekleri de
bilinemeyeceginden saglikli bir se¢im yapilamayacaktir. Benzer sekilde is
tanimlarinin ve gereklerinin bulunmadig1 is orgiitlerinde, calisanlarin basarilarini
O0lecmek, ne tiir egitim ve gelistirme programlarina ihtiyaglar1 oldugunu saptamak,
yerine getirdikleri isler ile ilgili olarak saglikli bir bicimde iicretlendirmek de

sozkonusu olmayacaktir. '**

Is analizi ile elde edilen bilgiler, is tanimlar1, is gerekleri (spesifikasyonu) ve is

standartlar1 haline dondistiiriilerek insan kaynaklari ve diger temel isletme

160 Gary Dessler, Human Resource Management, Eighth Edition, Prentice Hall, New Jersey, 1999,
S.84

161 Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 2001, s.322-323

192 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, S.54

' smet Mucuk, Modern isletmecilik, Tiirkmen Kitabevi, 13.Basim, istanbul, 2001, S.351

1% M.Serif Simsek, Serda Oge, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yelken Basim Yaym., Konya, 2004,
S.80
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fonksiyonlariyla ilgili kararlarda uygulanmaktadir. Is analizleriyle toplanan
verilerden yararlanilarak, her bir isin kapsamina giren eylemlerin, islemlerin,
sorumluluklarin, gérevlerin ve calisma kosullarinin yazili olarak agiklanmasina is
tanim1  denmektedir. Is tamimimimn genel amaci, isin temel nitelikleriyle ortaya
konmasi, baska bir ifadeyle isin kimliginin ¢ikarilmasidir. Is gerekleri ise, isin
bireysel oOzellikleri, belirli bir isi yapacak kiside bulunmasi gereken 6grenim, is
deneyimi, becerisi gibi niteliklerdir. Is tanim, bir isin ne istedigini belirlerken, is
gerekleri igin isgorenden ne istedigini, basarili olmasi igin iggdérende aranacak

tecriibe, egitim, fiziki ve zihni 6zellikleri belirlemektedir.'®
2.1.1.2.Aday Toplamada Orgiit i¢i Kaynaklardan Yararlanma

Insan kaynagimi bulma siireci, ihtiyag duyulan nitelikte isgdéreni aramakla
baslar. Isgéren bulmada kaynaklar, orgiit ici ya da orgiit dis1 olabilir. Orgiit i¢inden
isgéren bulma, orgiitte mevcut insan kaynagindan yararlanmaktir. Insan kaynaginin
orgiit icinden temininde c¢esitli yontemler kullanilabilir; a) Ag¢ik pozisyonlar orgiit
icinde ilan edilir ve nitelikli ve istekli personelin bagvurmalar1 saglanir. b) Isgoren,
bir {ist diizey is i¢in talepte bulundugu taktirde bu talep degerlendirilir. ¢) Orgiitte
beceri envanteri tutulur ve agik bir pozisyon oldugunda beceri envanteri taranarak en
uygun isgoren bulunur. d) Orgiitte, belirli bir kariyer sistemi uygulaniyorsa, agik
pozisyon igin kariyer adaylar1 degerlendirilir. e) Orgiitte calisanlar, agik is icin kendi
arkadaslarmi veya yakinlarini tavsiye edebililirler. Orgiit dis1 kaynaklar ise, orgiite

yeni fikirlerin, yontemlerin, tekniklerin getirilmesinde yararli olur. '

Aday havuzunun orgiit i¢i kaynaklardan olusturulmasinda en biiyiik avantaj,
isverenlerin isgdrenlerini, isgdrenlerin de orgiitlerini taniyor olmalaridir. Orgiit
icinde ytikselme firsati, isgorenleri orgiitte kalma yoniinde isteklendirirken, daha ¢ok

calismalarma ve basarilarina katki da saglayabilir. Orgiit disindan aday toplama ve

165 Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2003, S.28-29
1% ()zdemir Akmut, Ramazan Aktas, Burhan Aykag, M.Mete Doganay, Tiilin Durukan, M.Tamer
Miiftiioglu, Oznur Yiiksel, Girisimciler I¢in Isletme Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2003 S.354-
355
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isgéren secimi, Orgiitteki mevcut isgorenlerde moral bozukluklarina sebep

olabilecektir. ¢’

Findik¢t’ya gore, orgiitteki isgdren ihtiyacinin oncelikle terfi, is degistirme, is
zenginlestirme, i§ genisletme, rotasyon gibi yontemlerle kurum i¢inden karsilanmasi
gereklidir. '®® Orgiitiin, isgdren ihtiyacin, orgiitsel degerleri benimseyerek 6rgiit ile
uyum siirecini tamamlamis i¢ kaynaklarindan karsilamasi, birey-orgiit uyumu

stirecinin stirdiiriilmesi agisindan yarar saglayacaktir.
2.1.1.3.i$g6ren Secme Siirecleri

Orgiit icin ¢ok yetenekli insanlarin ise alinmasi zordur; ama eger oOrgiit
rekabetci kalmak ve ilerlemek istiyorsa gereklidir. ise alinan isgdren, organizasyonun
heyecanimi hissetmeli, Orgiitiin ona ihtiyact oldugunun farkina varmali ve siki
calisirsa ilerleyecegini anlamalidir. Bu hisleri en iyi yansitanlar, orgiitte yer bulacak

olanlardir. '

Birey-orgiit uyumuna iliskin yapilan c¢alismalarda, bireylerin, kendi uyum
algilamalar1, ihtiyaglari, degerleri, kisilikleri ve tercihlerine uygun isi segerken,
isverenlerin ise alma aktivitelerinden etkilendikleri ortaya ¢ikmustir. Is arayanlar,
yapacaklari is ile ilgili bilgilere ulasmak isteyeceklerdir. isgorenlerin eristikleri bilgi
kaynaklar1 formal olabilecegi gibi informal bilgi kaynaklari da isgorenleri is
seciminde etkileyebilecektir. Orgiitler, birey ve &rgiit uyumunun temini icin, is

arayanlarin is ve orgiit ile ilgili dogru ve tam bilgilere ulagsmasim temin etmelidir.'”

Isgdren segme siirecinde, genellikle Insan Kaynaklari Departmani, ilk olarak
basvurularin incelenmesi sorumlulugunu alir, kisa 6n goriismeleri ve yetenek
testlerini yapar. Daha sonra Insan Kaynaklari Departmani’nin ilk elemesini gecen

adaylarla bir ya da daha fazla yoneticinin katilimiyla yeniden goriisme yapilir. Son

' Thomas S.Bateman, Scott A.Snell, Management Building Competitive Advantage Fourth
Edition, Irwin McGraw-Hill, Boston, 1999, S.338-339

168 {lhami Findikg1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yay., 2.Baski, Istanbul, 2000, s.214

19 W Dale Compton, Miihendislik ve Tekonoloji Yonetimi, Cev.Giil E.Okudan, Beta Yay., Istanbul,
1999, S.188

"7 Alan M.Saks, Blake E.Ashforth, A Longitudinal Investigation of The Relationships Between
Job Information Sources Applicant Perceptions of Fit and Work Outcomes, Personnel
Psychology, 1997, S.398-399
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olarak, referans kontrollerinden tatmin edici yanitlar alinirsa, saglik kontrolleri

tamamlanir ve ise alma siireci tamamlanmus olur. '

Tablo 2.1: isgﬁren Secme Siirecleri Tablosu

Basvurularin incelemesi > Baz1 Adaylarin Basvurulan
Geri Cevrilir
v
Adaylarla Goriisme
(Miilakat) > Baz1 Adaylarin Basvurulan
Geri Cevrilir
v
R Baz1 Adaylarin Basvurulan
Testler d Geri Cevrilir
A
Adaylarla Tekrar Goriisme - Baz1 Adaylarin Basvurulan
d Geri Cevrilir
A
Referanslarin Kontrol R Baz1 Adaylarin Basvurulan
Edilmesi d Geri Cevrilir
A
Sarth is Teklifi _| Bazi Adaylar Sarth Is Teklifini
d Geri Cevirebilir

A

Fiziksel Testler
(Saghk Kontrolii)

ise Alma

Kaynak: Fisher Vd., 1999, s.341'"

2.1.1.4.Dogru isgoren Seciminde Psikoteknik Testler

Isgdren segme siirecinde, psikoteknik testler, basvuru yapan adaylarin bedensel

ve zihinsel yeteneklerinin, kisilik yapilarinin, bilgi ve ilgi alanlarinin analiz ve

"I Cynthia D. Fisher, Lyle F. Schoenfeldt, James B. Shaw, Human Resource Management, Fourth
Edition, Houghton Mifflin Company, New York, 1999, s.342
172 Fisher Vd. a.g.e.,,s.341
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Olclilmesi i¢in yapilmaktadir. Temel amag, isin nitelik ve oOzelliklerine uygun

. . . .. o 173
isgorenin se¢ilmesini saglamaktir.

French, isgoren se¢iminde kullanilan testleri asagidaki  big¢imde

siiflandirmaktadir.;

-Bilgi ve Yeterlik Testi; Adayin genel yetenek ve bilgisi ol¢iilmektedir. El

becerisi testleri, imla, okuma-anlama, matematik vb

-Potansiyel Kabiliyet Testi; Bu test yonteminde, adaylarin sahip olduklari
becerilerden ¢ok yeni yetenekler gelistirebilme ve Ogrenme kabiliyetleri

Olciilmektedir.

-Zeka Testi; Kisilerin sozel, sayisal ve mantiksal yetenekleri {izerine

odaklanilir.

-Kisilik Testi; Kisilerin, tutum, davranis ve aligkanliklari masaya yatirilir.
Bireylerdeki, arkadaslik, giiven, gelenekgilik, miitehakkimlik vb kisilik 6zelliklerinin

diizeyleri ol¢iiliir.

-Ilgi Tesleri; Kisinin hoslandiklar1 ya da hoslanmadiklar seyleri tespit etmek
icin yapulir.

-Fiziksel Beceri Testleri; Bu test ile, gii¢, denge, refleksler gibi kisinin fiziksel

kondisyonu doktor gézetiminde yapilmaktadir.

-Kotii Ahskanhklar Testi; Son zamanlarda igverenler, adaylarin uyusturucu

hap vb kullanip kullanmadigina iliskin test sonuglarmi da gormek istemektedir. '™
2.1.1.5.1htiyaclar-Karsilananlar Uyumu Agisindan Ucret Yonetimi

Ucret, en kisa tanimiyla isgdrene hizmeti karsiliginda 6denen paradir. Bununla

isgdren ge¢imini saglar. Ucret, satinalma giiciinii ve yasam diizeyini etkilemektedir.

' Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk, Azmi Yalgin, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Kitabevi, Adana,
2002, s.113-114

'" Wendell L. French, Human Resource Management, Fourth Edition, Houghton Mifflin Company,
New York, 1998, S.234-235
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Ciinkii kisinin toplumsal statiisiinii belirleyen bir 6lciit ve simgedir. Isgdrenleri

orgiite cekme ve Orgiitte tutma hususunda iyi bir {icret sistemi 6nemli bir unsurdur.

Iyi bir {icretleme sisteminin temel amagclar1 ii¢ grup altinda toplanabilir; 1)
Nitelikli iggoreni Orgiite ¢ekebilmek. 2) Nitelikli iggoreni Orgiitte tutabilmek. 3)
Isgoreni giidiileyebilmektir. Ucretleme sistemi, bu amaclar1 elde edecek bicimde

. . 1. 176
diizenlenmelidir.

2.1.1.6.1htiyaclar-Karsilananlar Uyumu Bakimindan Kariyer ve Egitim

Planlamasi

Kariyer, kisinin yasaminda isle ilgili tecriibelerinin toplamidir. Psikolojik
olarak is, kisiligin olusumunu saglar ve insanlarin yasamini anlamli kilar. Bu
psikolojik goriiniim i¢inde iste saglanacak bir kariyer firsatinin ise i¢sel motivasyon
kaynagi olarak onemli oldugu anlasilmaktadir. Etkili bir kariyer yonetimi, birey ve
orgiitlerin amaca ulagmalar1 ve gelisim diizeylerini yiikseltmeleri i¢in bireyleri
motive eder. Her bireyin, birbirinden farkl: ihtiyac¢ ve beklentilerinin, orgiitsel se¢im
ve kariyer se¢im siirecinin sonunda Orgiitiin egilimi ve beklentileri ile
kargilagtirilmasi,  bireyin  kendi  kendini  kontrol ve  motivasyonunu
kuvvetlendirmektedir. En az para kadar, digsal 6diil kaynagi olan bireyin terfi ve
kariyer beklentilerinin i¢sel bir tatmin ve gelisim firsat1 saglayacagi aciktir. Kariyer

yollari, bireyin beklentilerini ve gérev gerekliligini uyumlastirmaktadir.'””

Kariyer olgusu, temelde birey ve organizasyon olmak iizer iki boyut gosterir.
Bu noktada isgorenler, kendi yeteneklerinin ne oldugunu, hangi konularda
yonetimden destek istemeleri gerektigini bilmek, bu destegi talep etmek ve
kendilerini yeni sorumluluklar yiiklenmeye hazirlamak zorundadirlar. isletmeler ise;
“iggorenlerle oOrgiit icinde nereye ulagsmak istedikleri ve isletme ana stratejisi

cercevesinde hedefe nasil ulagsmayr planladiklar1 konularinda iletigim kurmak,

'3 Nuri Tortop, Burhan Aykag, Hiiseyin Yayman, M.Akif Ozer, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel
Yaymn Dagitim, Ankara, 2006, S.197-198

176 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, Personel Yénetimi, Baris Yayinlari, I11.Bask1, izmir,
1998, S.328

177 Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelistirilmesi Sorunlari,
Epsilon Yayincilik, Istanbul, 1997, S.46-47



60

isletme hakkinda personele miimkiin oldugu kadar fazla bilgi vermek, onlara en
uygun isler konusunda danmismanlhik yaparak isletme icindeki ilerleyislerini

178

kolaylagtirmak™ gibi sorumluluklar yiiklenmektedirler. Kariyer planlamasi,

bireysel kariyer hedefleriyle orgiitsel olanaklarin uzlastirilmasini igerir. '7°
Orgiitlerin, isgdrenlerin kariyer gelisimini desteklemesi, yeni isgdrenlerin uzun siire
orgiitte kalmasini, yiliksek potansiyele sahip yoneticilerin orgilite daha ¢ok

baglanmasin saglar. '

Egitim planlamasi ise, acik¢ca tanimlanmis amaglara uygun olarak bireyin
varolan yeteneklerini gelistirmek i¢in egitimbilimsel tekniklerin uygulanmasini

. . . . . . . 181
iceren siirekli, yonetsel ve ekonomik bir siirectir.

2.1.2.Orgiitsel Sosyalizasyon (Yeni Baslayanin Uyumu)

Yeni baglayan isgdrenin is yerine uyumunu etkileyen oOrgiitsel davranis
siirecinin O6nemli bir kismimi Orgiitsel sosyalizasyon olusturur. Bu siireg, yeni
isgoreni, is ortamina ayak uydurabilmesi i¢in gerekli orgiitsel degerler, uygulamalar,
beklenen is rolleri ve iliskilere alistirir. Bu ayni zamanda isgdrenin Orgiite uyum
gostermesini  sagladigi gibi, Orgiitsel bagliligin artmasi, rol belirsizlikleri, rol

catigmasi ve isgoren devrinin azalmasi ile de sonuglanabilecektir. 182

Birey-orgiit uyumu iki yonliidiir. Birey, orgiite katilmakla bir dereceye dek
bagimsizligindan 6diin verir, bir ¢esit psikolojik sozlesme geregi orgiitiin kendi
tizerinde bazi yasal isteklerini kabul eder. Bu cergevede, oOrgiit de, bireyin
davranislarin1  kendi ihtiyaglarina gore sekillendirmeye calisir. Psikolojik
sOzlesmenin diger tarafi olan birey, orgiitiin kendisini etkilemesi karsisinda eli kolu
bagli oturmaz, aksine Orgiit ve yonetimini kisisel doyum saglamasina yardimei bir is

ortaminin yaratilmasi icin etkilemeye calisir. Iste bireyin is yerini kisisellestirme

178 Adnan Celik, Tahir Akgemci, Girisimeilik Kiiltiirii ve KOBI’ler, Gazi Yayinevi, Ankara, 2007,
S.240

179 Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1999, s.332

180 Ali Akdemir, Temel isletmecilik Bilgileri, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2003, S.262

'8! Burhan Aykag, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklarmmn Stratejik Planlamasi,
Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 1999, S.96

"2 Jamie S.Mitus, Zachary P.Hart, Fitting Organizational Behavior and Socialization into the
Rehabilitation Counseling Curriculum, Rehabilitation Education, Proquest Psycology Journals
22,2,2008, S.134
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(personalizasyon) siireci, orgiitiin sosyallesme siireci ile catisir. Orgiit, bireyin
sosyallestirme siirecini basar1 ile tamamlar ise birey, birey-orgiit iliskisinden doyum
saglar. Aksi halde psikolojik sozlesmenin bir tarafi olarak birey ihtiyaglarin

karsilamak i¢in is yerini degistirme girisiminde bulunabilir.'®

Mevcut Dbirey-Orgiit uyumu literatiirii, sosyalizasyon tecriibesi yasayan
isgorenlerin orgiitlerine daha iyi adapte oldugunu gdstermektedir.'™ Bir g¢ok
arastirma, bireylerin Orgiitleriyle olan deger uyumu ile bireysel sonuglar arasinda bir
iligki oldugunu kanitlamistir. Yeni baglayanin orgiite giristen sonraki ilk ay boyunca
yasayacagl deneyimler 1yi bir birey-orgiit uyumunu olusturmak bakimindan hayati

6neme sahiptir. '®
2.1.2.1.0rgiitsel Sosyalizasyon Kavram

Orgiitsel Sosyalizasyon (organizational socialization)’un cesitli bi¢imlerde
tanimlandig1 goriilmektedir; Orgiitsel sosyalizasyon, bir drgiite yeni katilan, ya da
ayn1 Orgiitte farkl bir ise gegen isgorenlerin, kendilerinden beklenen tutum, deger ve

 Orgiitsel Sosyalizasyon, yeni gelenin

davramglar1  6grenmesi  siirecidir.'®
“digerlerinin gordigii gibi gorebilmek i¢in” algilarini degistirdigi bir siiregtir.
Sosyalizasyon, bireyle orgiitii biitiinlestirmektir; bir uyumdur; bireyin, ait oldugu ya
da olacagi grubun tutum ve davranislarini 6grenip kabullenmesidir. Sosyalizasyon,
orgiitiin ¢aligan iizerindeki parmak izidir. Orgiitsel sosyalizasyon, rgiit ve calisanlar

arasinda bir etkilesimdir. Bu etkilesim yoluyla c¢alisan, 6rgiit ya da iiyesi oldugu bir

grubun deger sistemini, normlarini, gerekli davranis kaliplarini 6grenir.'®’

Sosyalizasyon, yeni isgdrenin organizasyona uyumu; personalizasyon
(personalisation) ise organizasyonun yeni iggdrene uyum saglamasidir. Basarili bir

sosyalizasyon siireci ile oOrgiitiin eski ya da yeni isgdrenleri ile biitiinlesmesi,

'8 Ali Balci, Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler, Pegem Yay., Ankara, 2000, s.1-5
'8 Wingreen, Blanton, A Q-Methodological Study of IT Professionals’ Person-Organization Fit
for Training and Development: Research-in-Progress, ACM Inc, Claremont, 2006, S.6-7

'8 Helena D.Cooper-Thomas, Annelies van Vianen, Neil Anderson, Changes in Person-
Organization Fit: The Impact of Socialization Tactics on Perceived and Actual P-O Fit,
European Journal of Work and Organizational Psycology, Psycology Press Ltd, 2004, S.52-53

'8 Can, Organizasyon ve Yonetim, 1999, s.321

'8 Balci, a.g.e., 5.1-5
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isgorende organizasyonel yurttaslik bilincini gelistirerek ekstra rol davraniglari

ortaya ¢ikarmakta ve énemli verimlilik artiglari saglanabilmektedir. '*®
2.1.2.2.0rgiitsel Sosyalizasyonun Onemi

Sosyalizasyon onemlidir; cilinkii sosyalizasyon, yeni baslayanin, icine girdigi
organizasyonun ne oldugunu, neden 6nemli oldugunu anlamasini ve organizasyon
icindeki kendi konumunu kesfetmesini saglar, ise uyumunu kolaylastirir, kisinin

kariyerine ve uzun vadeli basarilarina etki edebilir. '*

Adaptasyon donemi, yeni ¢alisanlarin isle ve hiyerarsiyle ilgili baslangigtaki
endiselerini azaltmaya yardim edebilir. Eger uyum gosterme konusunda daha az
endise duyarlarsa, islerini 6grenmeye daha ¢ok konsantre olabilirler. Daha az endise,

aym zamanda yeni gelenlerin daha azinim ayrilma olasilig1 demektir.'*’

Ise alistirma esnasinda kisi orgiitii ve isi gercek haliyle goriir. Bu siire i¢inde
yeni personel orgiite aktif bir sekilde katilmaya ve basar1 gostermeye calisir. Ise
alistirma programinin tam olarak gergeklesmesi halinde kisi orgiit iiyeleri tarafindan
benimsendigi inancina varacak ve kendini Orgiitiin bir parcasi olarak gormeye
baslayacak ve isteki basar1 orant da dogal olarak artacaktir. Aksi taktirde kisi
kendisinin orgiite kabul edilmedigini hissedecek ve bu durum kendisinde mevcut
olan kaygi ve endiseyi daha da artiracaktir. Hatta Orgiite yakinlasmadan

yabancilasmaya baslayacaktir, "'
2.1.2.3.Orgiitsel Sosyalizasyonun Asamalari

Sosyalizasyon  siireci ¢  asamadan olusan  bir slireg  olarak

kavramlastirilmaktadir;

'8 Jon Billsberry, Finding & Keeping The Right People, Prentice Hall, Pearson Education Limited,
Great Britain, 1996, s.196

189 Alan M.Saks, Jamie M.Gruman, Organizational Socialization and Positive Organizationa
Behaviour: Implications for Theory, Research and Practice, Canadian Journal of Administrative
Sciences, Wiley Online Library, John Wiley & Sons Limited, 2010, s.1

1% William B.Werther, Sevgili Patron (Dear Boss), Cev.Hande Barlas, HYB Yaymcilik, Ankara,
1997, 5.175

P! Ozgen Vd., insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2002, s.135
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-Secim (Choice); Isgorenin dnceden olusmus deger, tutum ve beklentilerle
orgiite gelmesidir. Beklentiler, yapilacak isle ilgili olabilecegi gibi orgiit ile ilgili de
olabilir. Bu cergevede, isgdéren segme siireci, orgiite uyum saglayacak dogru insanin
ise almmasi acisindan 6nemlidir. On Sosyalizasyon; Bu asama, bireyin orgiite
girmeden ya da oOrgiitte bir bagka gorevi {istlenmeden Once yapilan faaliyetleri
kapsar. Bu faaliyetlerin temel amaci ise, yeni orgiit ya da yeni gorev hakkinda bilgi
vermektir. Bireyler, yeni bir gorev iistlenmeden ya da yeni bir ise girmeden 6nce iki
tiir bilgi edinmek isterler; (1) Girecekleri 6rgiit i¢in ¢alismanin neye benzeyecegi. (2)
Girmek istedikleri isin kendilerine uygun olup olmayacagi. Verilen bilgilerin bireyle
orgiit arasinda uyum saglayabilmesi i¢in iki kosul gereklidir; (1) Gergekgilik.. Yani,
gerek birey gerekse oOrgiit kendi portresinin gerceke¢i bicimde ¢izilmesine dikkat
etmelidir. (2) Uygunluk; Bu kosul, birey sahip oldugu beceri, yetenek ve ustaligini,
talip oldugu iste tam anlamyla kullanabilirse gergeklesir. Ise basvuranlara, yalnizca
isin 1yl yonleri anlatilarak, gercek durum ortaya konmazsa, gercek¢i olmayan
beklentilerin yaratilmasi ve dolayisiyla diisiik iiretim ve diigiik tatmin s6zkonusu

olur. '*?

Bir orgiit hakkinda 6n goriislerimizin olusmasini saglayan bazi bilgi kaynaklari
vardir. Ilk olarak, daha 6nce o firmada ¢alignis akraba ya da arkadaslarimizin kendi
tecriibelerini anlatmasi, bir aday olarak o firmayla ilgili ilk goriis ve beklentilerimizin
olusmasini saglar. Ayrica mesleki dergi, gazete makaleleri veya firmanin yillik
faaliyet raporlari gibi resmi kaynaklardan aldigimiz bilgilerle de firma hakkinda
goriis sahibi olabiliriz.'”

-Giris (Entry); Bu asamada yeni isgoren, Orgiit hakkindaki beklentileriyle
gercekler arasinda bir ikilemle karsilasabilir. Beklentiler ve gercekler farklhi
oldugunda yeni isgdren, kendisini dnceki varsayimlarindan koparan, bunlarin yerine
orgiitiin arzu ettigi diger beklentileri koyan bir sosyallesme devresine girer. Giris
asamast dort temel faaliyeti icerir; (1) Gerek is arkadaslar1 gerek amirleriyle kisiler

arasi iliskiler olusturmak (benimsenme) (2) Isi basarmak icin gorevlerini dgrenmek

2 Can, Organizasyon ve Yonetim, 1999, 5.326-329
193 7 Beril Akinct Vural, Kurum Kiiltiirii ve Orgiitsel iletisim, letisim Yayinlari, istabul, 2003,
s.115
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(yeterlik) (3) Orgiitteki rollerini ve bu rolle iliskili bicimsel ya da dogal gruplardaki
rollerini agikliga kavusturmak (rol tanimi) (4) Gorevin ve roliin gereklerini tatmin
icin yaptiklar1 gelismeleri degerlendirmek (degerlendirmenin uygunlugu). Giris
asamasinda her sey yolunda giderse, birey gerek is arkadaslari, gerekse amirlerince
benimsenme duygusunu tadacak ve gorevlerinin gereklerini yerine getirmede

kendisini yeterli hissedecektir. '**

-Degisim (Change); Isgoren, gercekler ve beklentiler arasinda kesfettigi
problemleri sosyalizasyon sonucunda ¢ozer. Sonugta isgoren c¢alisma grubu ve
orgiitteki normlar1 6ziimser, sistemi anlar, kurallarin ve diizenlemelerin ve bigimsel

195
olmayan uygulamalarin farkina varir.

Sosyalizasyon taktikleri, yeni iggérenin is doyumu, oOrgiitsel baglilik ve isten
ayrilma egilimi iizerinde etkiye sahiptir. Sosyalizasyon, yeni baglayanin
sosyallesmesini temin edecegi ve yeni is ortamlar1 ile ilgili olarak daha az
belirsizliklerle karsilasmalarini saglayacagindan, daha yiiksek is doyumuna 6nderlik

196
eder.

Yeni isgoren bir orglite katildigi zaman, ekseriyetle ii¢ sebeple gerceklik soku
(reality shock) yasayacaktir. Ilk olarak, beklentileri ile, yiizyiize geldigi gercekler
arasindaki farkla basa ¢ikmasi gerekecektir. Ikinci olarak yeni isgdren, diger orgiit
tiyelerinin sahip oldugu rahat rutin etkilesime sahip degildir ve insanlarin kimi
olaylar karsisinda nasil davranacagina iliskin ongoriilerini bir degil iki kez gbzden
gecirmek zorunda kalacaktir. Son olarak, yeni isgdrenden beklenen spesifik katkilar,
baslangicta acik olarak belirtilmemistir, ve bu sebeple baslangicta kendi gorev tanimi
ve etrafta olup bitenler konusunda bilgisiz olacaktir. Bu sebeple, yeni isgdren yeni
katildig1 orgiit ile ilgili gozle goriiliir bir belirsizlikle kars1 karsiya gelecek ve
performans ve uyum ile ilgili endiseleri had safthada olacaktir. iste bu sebeple

orgiitlin sosyalizasyon taktikleri, yeni isgorenin yeni ortama nasil ayak uyduracagina

194 Can, Organizasyon ve Yonetim, 1999, s.326-329

195 Can, a.g.e. 5.326-329

1% Ruth C.King, Weidong Xia, Retaining IS Talents in the New Millenium: Effects of
Socialization on IS Professionals’ Role Adjustment and Organizational Attachment, San Diego,
2001, S.146
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197

iliskin 6nemli bir haberci niteligini tasir. Noe’ye gore sosyalizasyon siirecinde

isgorenin 6grenmesi gerekenler asagida tablo halinde gosterilmistir.

Tablo 2.2: Sosyalizasyon Siirecinde Isgérenin Ogrenmesi Gerekenler Tablosu

Gegmis Orgiitin ~ hedefleri, degerleri, gelenekleri,
aligkanliklari, efsaneleri, {iyelerinin gegmisleri

Orgiitiin Hedefleri Orgiitii yonlendiren kurallar veya prensipler

Dil Orgiite 6zel argo; profesyonel teknik dil

Politika Orgiitteki gii¢ kaynaklari, resmi ve gayriresmi is
iliskileri géz oniinde bulundurularak nasil bilgi
alinabilecegi

Insanlar Diger isgorenlerle basarili ve tatmin edici is
iligkileri

Performans Yeterliligi Neler 6grenilmeli, bilgiyi kullanmada ve elde
etmede etkinlik, is i¢in gereken beceri ve
yetenekler

Kaynak; Noe, 1999, $.356'8

2.1.2.4.0rgiitsel Sosyalizasyon Taktikleri

Isletmelerin uyguladiklar sosyalizasyon taktikleri, birey-6rgiit uyumu ile ilgili
degerli katkilar saglar. Sosyalizasyon ve onun sosyal degerleri, degerlerde uyumu
saglama agisindan ve yeni gelenin Orgiite uyum saglamasina yardimci olmasi

bakimindan en iyi uygulamalar temsil eder. '’

Sosyalizasyon’un Orgiitsel Taktikleri; 1) Calisanlarin Segimi; Isverenler
dogru kisiyi-ise uygun kisiyi segmeye ¢alisir. 2) Ciraklik; Yeni gelen, deneyimli bir
calisanin yanina sosyallesmek iizere verilir. Bu uygulamada deneyimli danigman,
yeni gelene teknik beceriler yaninda is yeri norm ve degerlerini kazandirmaya ¢aligir.
3) Degersizlestirme (Debasement) Tecriibeleri; Bir denetmen, bir ¢aligsani, basarisiz

olacagi bir ise verir, ya da baskalar1 yaninda ondan rahatsizlik duydugunu gosterir.

17 Tae-Yeol Kim, Daniel M.Cable, Sang-Pyo Kim, Socialization Tactics Employee Proactivity and
Person-Organization Fit, Journal of Applied Psycology, Vol 90, , No 2, American Psycological
Association, 2005, S.233

"% Noe, insan Kaynaklarinmn Egitim ve Gelisimi, 1999, 5.356

' Daniel M.Cable, Charles K.Parsons, Socialization Tactics and Person-Organization Fit,
Personel Psycology Inc. 2001, S.21
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Bunu periyodik olarak yaptiginda ¢alisan, denetmene daha saygili olmay1, onun bilgi
ve tavsiyesine daha bir kulak kabartmayr Ogrenir. 4) Umucu (Anticipatory)
Sosyalizasyon; Birey kendisini, grup ya da orgiitiin kabul edecegi beklentisi i¢cinde
sosyallestirir. Bu amagla da birey, gelecekte iiyesi olmay1 bekledigi grubun iiyeleri
ile arkadaslik kurarak, onlarin kuliip ve toplantilarina katilarak; hatta onlar gibi
giyinerek sosyallesmeye calisir. 5) Deneme ve yanilma; Yeni gelenin

sosyallesmesinin tamamen sansa birakilmasidir.*”

Sosyalizasyon’da Bireysel Taktikler; Schein, orgiitsel sosyalizasyona bireysel
tepkiyi lige ayirir; 1)Tiim deger ve normlar1 tepme (siddetle karsi ¢ikma); 2)Yalnizca
gerekli deger ve normlar1 benimseyip digerlerini tepme (yaratici kisilik) 3)Tiim deger
ve normlart benimseme (kabullenici). Birinci ve {igiincii tip olaylar, sosyalizasyon
stirecinin basarisizligini yansitir. Siddetle karst ¢ikan kisi, ya orgiitten ¢ikarilmis ya
da giiciinii Orgiitiin amaglarin1 yenmeye yoneltmistir. Kabullenici kisi, yaraticiligimi
kisitlayarak oOrgiitii verimsiz bir biirokrasi bigimine doniistiirmiistiir. Orgiitiin

izlemesi gereken yol, yaratici kisilik yaratmaktir.*!
2.2.Birey-Orgiit Uyumunun Onemi

Hiicre metaforu, canli ve uyum yetenegine sahip bir organizasyonu temsil
etmektedir. Canli organizmalardaki hiicreler, temel yasamsal islevlere sahiptirler ve
0zel baz1 gereksinimlerini karsilamak icin bagimsiz hareket edebilmektedirler. Ancak
bir arada, uyumlu bir bi¢imde davranmalari durumunda hiicreler daha karmasik
gorevleri yerine getirebilmektedirler. Siire¢ icinde, degisimin hiicrelerce paylasilmasi

durumunda, daha gelismis bir organizma olusabilmektedir.**

Iste orgiitler de, insanlar tarafindan kendi yeteneksizliklerini (yetersizliklerini)
yenmek icin veya ortadan kaldirmak igin olusturulan toplumsal sistemlerdir. Orgiitler
aracilig1 ile insan, kendi amaglariin bir ¢oguna ulagmay1 engelleyen en 6nemli
faktoriin veya yeteneksizligin ne kendi bireysel giiciinden veya ne de zeka

durumundan kaynaklanmayip, yalnizca baskalariyla bir arada caligmak istememe

2% Balc1, Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler, 2000, s.17-19
21 Can, Organizasyon ve Yonetim, 1999, s.326-329
22 Bgiit, Bilgi Caginda Yonetim, 2001, s.114
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veya caligmama durumundan ileri geldigini anlamistir. 203 Bagkalari ile bir arada
calismak ise uyumu gerekli kilmaktadir. Birbiriyle uyum igerisinde c¢alisamayan
bireylerin bulundugu c¢aligma ortamlarinda huzursuzluk, stres ve catisma s6zkonusu

olur.

Uyum fikri, son donemlerde, ampirik arastirmalara, kapsamli kavramsal
gelismelere konu olmustur. Kristof un birey ve organizasyonlar1 arasindaki uygunluk
biciminde son noktayr koydugu anlamiyla birey-orgiit uyumu, uyumun getirdigi
faydalar dikkate alindiginda bu temel yapi iizerine insa edilecek arastirmalara devam
edilmesinde onem arz etmektedir. Ornek olarak uyum, is arayanlarin nasil bir
organizasyonu sececekleri ve igverenlerin ise hangi isgoéreni istihdam edecekleri
hususunda 6nemli bir rol oynamaktadir. Uyum, ayn1 zamanda, bireylerin is doyumu,
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, kariyer basarilari ve nagatif olarak

isgoren devri ile iliskilidir. 2**

Backhaus’a gore, birey-0rgiit uyumu {izerine yapilan arastirmalar, bireysel ve
orgiitsel degerler arasinda yiiksek diizeydeki bir uyumun herkes i¢in pozitif sonuglar
olacagin1  ortaya koymaktadir. Calismalar, insanlarin kisisel degerlerini
yansitabilecekleri organizasyonlarda ¢alismayr tercih etmekte olduklarmi
anlatmaktadir. Birey-0rgiit uyumu, isgoren devrinin azalmasi, daha yiiksek diizeyde

is doyumu, orgiitsel bagllik ve kisiler aras1 ¢ekim vb ile iliskilidir.*®

Isvereni ile biiyiik bir uyum igerisinde oldugunu diisiinen isgdrenin firmadan
ayrilma olasilig1 daha diistiktiir; isverenine baglilig1 daha yiiksektir ve daha fazla is
doyumuna sahiptir. Bireyler daha ¢ok, kendilerina uygun oldugunu diisiindiikleri

firmalarda ¢aligmay1 tercih ederler. 206

203 Simsek, Yonetim ve Organizasyon, 2010, s.213-214

294 Cheri Ostroff, Yuhyung Shin, Angelo J.Knicki, Multiple Perspectives of Congruence:
Relationships Between Value Congruence and Employee Attitudes, Journal of Organizational
Behaviour, John Wiley & Sons Ltd., 2005, S.591-592

295 Kristin Backhaus, Importance of Person-Organization Fit to Job Seekers, Career Development
International, MCB UP Limited, S.21

2% Laurie L.Levesque, Opportunistic Hiring and Employee Fit, Human Resource Management,
Wiley Periodicals Inc., Vol.44, No.3, 2005, S.303
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2.3.Birey-Orgiit Uyumunu Etkileyen Faktorler

Birey-orgiit uyumunu etkileyen bir ¢ok unsurdan sdzedilebilir; Bunlardan,
orgiit kiltliri ve orgiitsel iklim, kisilik, , takim i¢i dayanigma, sosyal algilama,
iletisim, cesitlilik, bagimlilik-bagimsizlik-karsilikli bagimlilik, esneklik, bireycilik-
kollektivizm, liderlik, uyuma raz1 eden demokratik giic olarak yetke, mekanik ve
organik organizasyon yapilari, karsilanmayan ihtiyaglar ve motivasyon, olumlu

diisiinme, bireyin orgiitteki pozisyonu, kavramlar1 asagida agiklanmistir.

-Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Iklim; Orgiit kiiltiirii, tipik olarak, orgiit iiyelerini
digerlerinden ayiran ve tiim iiyelerin paylastig1 inanglar, degerler, davranis kaliplari

ve anlayislar ile ilgilidir. 27

Kiiltlir, yasama, organize olma ve iletisim kurma
bigiminin genel toplamudir. Orgiite yeni girenler &rgiit kiiltiiriinii, sosyal gruplarin
uygulamalarin1 ve etkilesimlerini gozlemleyerek ve tecriibe ederek Ogrenir ve ona
uyum saglarlar.®® iklim (climate) kavramimi ilk kullananlardan biri olan Lewin,
yonettigi aragtirmalarinda, liderligin gruplar {izerindeki etkisini incelemistir. Lewin,
liderlik tarzlarini, otokratik, demokratik ve liberal (“laissez-faire”-“birakiniz
yapsinlar-birakiniz gegsinler”) olarak siiflandirmis; grup iklimlerini ise, sirasiyla, a)
diismanca, verimsiz ve keyif vermeyen; b) ¢cok yogun, yardimsever, verimli ve
eglenceli; c¢) anarsik, verimsiz, baglilik olusturulamamis ve memnuniyetsiz iklimler

olarak kategorize etmistir. 2

-Kisilik; Insanlar kendi yerlerini kendileri yapar; farkli farkli etkilenir, farkl
bicimlerde se¢imler yapar ve oOrgiitlerini farkli sekillerde terk ederler. Costa ve
digerleri, kisiliklerine uygun meslek secgerek insanlarin bu siireci baglattiklarini ifade
etmektedir. Orgiitte bulunan c¢alisanlar ile yeni isgorenlerin degerleri arasindaki

benzerlik orgiite giristen sonra performansin artmasi ve calisma davraniglarinin

275 A Linstead, Organizational Culture, International Encyclopedia of the Social & Behavioral
Sciences, Elsevier Science Ltd., 2001, S.10930

2% Hampton-Farmer, Creation and Adaptation of Norms in a Tire-Mold Manufacturing
Organization, 2007, S.20

2% M.A.West, Organizational Climate, International Encyclopedia of the Social & Behavioral
Sciences, Elsevier Science Ltd., 2001, s.10923
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gelismesi sonucunu beraberinde getirecektir. 2'° Bircok psikolog, bireyin kisiliginin
temel yapisinin bes boyuttan (big five factor) olustuguna inanmaktadir. 1) Disa
Déniikliik; iddiali ve girisken olma, sosyal olma, enerjik olma ve konuskan olma
seklinde siralanabilir. Disa doniik bireyler, grup icindeki diger bireylerle kolay
iletisim kurarlar, kaynaklarin bulunmasi ve kullanilmasinda onciiliik ederler. 2)
Duygusal Istikrar; Bireyin sinirli olup olmamasi, kendine giiven derecesi, iyimser ve
kotiimser olmasi, sikilgan olmasi, duygusal olmasi ve endiseli olmasi gibi 6zellikler
bu boyutun kapsamindadir. 3) Uyumluluk; Uyumlu bireyler arkadasca davranirlar,
birlikte ¢alismay1 severler, kibardirlar, hosgorii sinirlar1 genistir, giiven vericidirler
ve yumusak kalplidirler. Bu 6zelliklere sahip bireyler, yonetici olarak astlarini iyi
motive eder, onlarin ihtiyaglarin1 gidermeye yonelik calisir ve iyi iletisim kurarlar. 4)
Sorumluluk; Azimli olma, giivenilir olma, basar1 kazanma giidiisii kuvvetli, dikkatli,
temkinli, sorumlulugunun bilincinde, planli ve programli olma gibi 6zellikler bu
boyutun i¢inde yer alir. 5)Aciklik; Bu boyut, kiiltiirlii olma, merakli olma, orijinal
fikirlere sahip olma, genis diisiinceli, zeki olma, sanatsal diisiinme, hayal giicli
kuvvetli olma gibi genellikle entelektiiel 6zellikleri biinyesinde toplamaktadir. Bu
Ozelliklere sahip bireyler oOzellikle de§isim yasayan orgiitlerde yaraticiliklart ile
olduk¢a fonksiyonel fayda saglarlar. Yapilan isin niteligine bagli olarak kisilikle
ilgili bu bes boyuttan bir tanesi veya birkag1 bireylerin basarist i¢in 6n plana
cikmaktadir. *'! isletme 6rgiit yoneticilerinin, kis-6rgiit biitiinlesmesinde ¢cok 6nemli
bir yeri olan kisilik faktoriine gereken énemi vermeleri, orgiitte is tatmini, verimlilik
ve etkinlik saglayabilecegi gibi; is birakma egilimlerini engelleyip, isgéren devir

oranini da minimuma g¢ekebilecektir. 212

-Takim I¢i Dayamisma; Takim ici dayanisma (cohesiveness), iiyelerin takima
baglilik derecelerine ve takimda kalma isteklerine baglidir. Siki birlik i¢indeki takim
elemanlari, takimin faaliyetlerine istirak etmeye, toplantilara katilmaya heveslidirler

ve takimin basariya ulagsmasi onlari mutlu eder. Takim iiyeleri arasindaki etkilegim

210 James W.Westerman, Bret L. Simmons, The Effects of Work Environment on the Personality,-
Performance Relationship: An Exploratory Study, Journal of Managerial Issues, Vol.19, No.2,
2007 S.289

2 Ugur Zel, Yonetimde Kisilik ve Kisilik Teorileri, (Yonetim ve Organizasyon) Ed.Salih Giiney,
Nobel Yaym Dagitim, Ankara, Temmuz 2001, s.419-420

212 Simgek, Akgemci ve Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, 2008, s.79
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bliyiik olur, takim {iyeleri hedefler konusunda hemfikir olursa ve takima kisisel
olarak baglilik duyarlarsa dayanisma artar. Takim, diger takimlarla yaris halindeyse,
galip gelmek icin cabaladik¢a takim i¢i dayanisma artar. Dayanigmanin yliksek
olmasimin takim {yelerinin morali {izerinde olumlu etkileri vardir. Aragtirma

bulgular1, dayamsma icindeki takimlarin daha verimli olacagini ortaya koymustur. 23

-Sosyal Algilama; Sosyal algilama kisaca “bir bireyin diger bireyleri algilay1s
bi¢imidir” diyebiliriz. i1k defa karsilastigimiz ve kisa bir siire konustugumuz bir kisi
icin onu gozlemleyebildigimiz belli nitel ve nicel karakteristiklerine gore yargilarda
bulunuruz. Bu tiir algilama olusumlarinda algilayan ve algilanan bireylerin kisilik
yapilart 6nemli roller oynayacak ve algilama yanlislarini nedenleyecektir. 1)
Basmakalip Yargi; Bir kitle, toplum, ulus ya da benzeri bir sosyal birim i¢in taninmis
ve yayllmig grup Ozelliklerinin, o sosyal birim ile birlikte disiiniilen bir kisiye de
aynen maledilmesidir. “Hermann Alman’dir, o halde Hermann ¢ok disiplinli ¢alisir.”
orneginde gozlemlenebilecegi gibi.. 2) Hale Etkisi (Halo Effect); Hale etkisinde
grupsal ozelliklerinden yola ¢ikarak kisiye 6zgli yakistirma degil de, kisisel bir
ozellikten giderek genel bir degerlendirme yapmak sdzkonusu olacaktir. Bir 6rnek
vermek gerekirse, ise devami diizgiin olan bireyin performansinin yiiksek oldugunun
varsayllmasi, ya da zeki bir isgorenin is bilgisinin fazla oldugunun diisiiniilmesi
gibi.*"*

-Iletisim; Isletmeyi olusturan cesitli boliimler, birbirleriyle iletisimde
bulunmazlarsa, isletme kararsiz ve kendi kendine rakip bir kisilige biirliniir. Buna
bagl olarak islevler arasinda bir uyum saglanamazsa isletme bu zayiflik derecesinde
giiciinden ve varligindan kaybeder. Boyle bir durumda isletme rastgele bir araya
gelmis tretim etmenler yiginindan fazla bir deger tasimaz. Uyumlastirma,
isgorenlerin ¢abalarini birlestirmeyi, zaman bakimindan ayarlamayi, ortaklagsa amaca
varmak i¢in faaliyetlerin birbiri ardi sira gelmelerini ve i¢ ice gegip kenetlenerek
birbirlerini biitiinlemelerini saglar. 215 {ki kisinin iletisim kurabilmesi i¢in, birisinin

alici, yani dinleyici durumunda, digerinin de verici durumunda olmasi gerekir. Her

213 Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 2001, 5.481-482

214 Tugray Kaynak, Organizasyonel Davrams ve Yonlendirilmesi, Alfa Basim Yayin Dagitim,
2.Baski, Istabul, S.82-85

215 Meral Asikoglu, isgéren Yonetimine iletisim ve Sise Cam Endiistrisinde Bir Uygulama
Ornegi, T.C.Anadolu Universitesi Yaymlar1 No:136, Eskisehir, 1986, S.121
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ikisi de ayn1 anda kendi diisiincelerini karsidakine yansitmaya kalkisirsa gergek bir

Ileri goriislii yoneticiler, insan iliskilerine énem verirler. Bir

iletisim olusamaz.
yonetici elemanlariyla yalniz konugmakla bile, en alt diizeydeki titresimleri
hissedebilir. Ama kendilerini 6zel odalarina kapatip baslarin1 da dosyalarin igine

gdmen yoneticiler, boylesi yakin iliskiler kuramazlar. *'’

-Cesitlilik; Toplumda meydana gelen basdondiiriicii degismeler, isgiicli
cesitliliginin biliylimesine neden olmustur. Kadinlar, yaslh insanlar, oziirliiler, farkli
etnik kokene mensup bireyler, yasam tarzlari, dini inanislar, cinsel yonelimler, emek
piyasasinda rol oynamaya baslamistir.”'® “Kiiltiirel Cesitliligin Kuramsal Etkilesim
Modeli’ne (Interactional Model of Cultural Diversity- Cox) gore, ¢esitlilik iklimi, is
doyumu, ise katilma, orgiitsel kimlik gibi degiskenler de dahil olmak iizere, iggbrenin
isi ve igvereniyle ilgili ne hissettigi gibi duygusal reaksiyonlar1 etkiler. Akabinde,
duygusal sonuglar, mal/hizmet kalitesi, verimlilik/etkinlik, isgéren devri gibi orgiitsel

verimlilik gostergelerini etkileyecektir. 2"

Liderlik; Lider, esas itibariyle farkliliklar1 yoneten kisidir. Kisilerarasi
farkliliklari, amaglardaki farkliliklari, amaca ulastiracak yollar konusundaki
farkliliklari, deger yargilarindaki farkliliklari, alg1 farkliliklarini, sorunlari
tanimlamadaki farkliliklar1 vs. organizasyonun amagclarini gergeklestirecek sekilde

220 Liderlerin degisimde Grnek olmasimin

birlestirecek ve yonetecek olan kisidir.
kurumu selale gibi etkiledigi sdylenmektedir. Bu yaklasim, “bilesik kaplar” teorisine
benziyor; lider, degerleri yaptiklari ile uyumlu hale getirir ve insanlarla paylasirsa bu,
bilesik kaplar usulii diger katmanlara yayilacaktir. Insanlar, lideri 6rnek alacaktir. Bu

6rnek alma, degerlere ve lidere, saygidan, inangtan ve baghlktan kaynaklanr. **'

216 Wendy Grant, Kontrol Sizde Mi? (Are You in Control), HYB Yayincilik, Ankara, 1998, s.75
7 Gisela Hagemann, The Motivation Manual, Motivasyon El Kitab1, Cev.Goktug Aksan, Rota
Yay, Istanbul,1997, 5.25

28 Iris Barbosa, Carlos Cabral-Cardosa, Managing Diversity in Academic Organizations: a
Challenge to Organizational Culture, School of Economics and Management , University of
Minho, Women in Management Review, Vol 22, No 4, Emerald Group Publishing Limited, Braga,
2007, S.274

219 patrick F .Mckay, Derek R.Avery, Scott Tonidandel, Mark A.Morris, Morela Hernandez, Michelle
R.Hebl, Racial Differences in Employee Retention: Are Diversity Climate Perceptions The Key,
Personnel Psychology, 60, Blackwell Publishing Inc, 2007, S.39

220 Kogel, isletme Yoneticiligi, 2001, 5.533

2! Toktamisoglu, Kot Pantolonlu Yénetici, 2002, s. 238-239
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Kurumlar, yonetici liderlerinin kisiligini yansitir. Liderlerin kisilikleri, sectikleri
kisilerde, yonetim tarzinda ve sergiledikleri davranis ve tavirlarda kendilerini
gosterir. 222 Tepe yoneticilerinde goriilebilecek 6nemli bir 6zellik, paranoid karakterli
olmalar1 ve buna paralel olarak ortaya ¢ikan tutkularidir. Paranoid kisilerin diisiince
ve davraniglarini, daha ¢ok kafalarinda yer etmis bulunan siipheler sekillendirir. 223
Oysa, giiglii yonetici, giiclii insanlarla calismaktan korkmaz. Dahasi bunu siddetle
arzu eder. Gli¢sliz yonetici, giiglii insanlar1 kendi konumunun gii¢siizliigiinii daha net
olarak ortaya cikaracaklari diislincesi ile reddeder. Etrafini, yani etrafindaki insanlari
kendi renginin acik tonlar1 ile diizenler. Bu, pembenin kirmizidan korkmas1 gibidir.
Halbuki giiclii yonetici, kendisinden daha yetenekli, daha bilgili, daha tecriibeli

insanlar1 yoneticilik pozisyonuna en ufak zarar vermeden emrinde galistirabilir. ***

-Uyuma Raz1 Eden Demokratik Bir Gii¢ Olarak Yetke; Eren’ gore itaat
ettirmek veya uyumu saglamak, ayni zamanda bir yetke isidir. Yetkeyi elinde
bulunduran kimse itaat bekleme hakkina sahip olandir. Komuta edilense itaat etme
odevi ile yiikiimlii kimsedir. Ancak, yetkeyi, baski kuvveti kavramina karsit olarak
“bagkalarinin rizalarinin ortaya ¢ikardigi yonetme hakki” olarak belirterek yetkenin
demokratik yoniine isaret edebiliriz. Bu durumda, kisiler arasinda karsilikli bir fikir
aligverisi sonunda, en ¢ok inandirici goriilen fikir, itaat ettirici duruma gececektir. Bu
bicinde ortaya ¢ikan yetke, diger bireylerle bagimsiz iligskilere dayanmakta, “ikna
etme ve takip ettirme giicii” Ozelligine biirinmektedir. Bu 06zelligi ile yetkenin,
bagimsiz iradelere dayanan, kisisel ve manevi bir etki olarak diger kisileri uyuma
raz1 eden bir gii¢ oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Cogunlugun rizasini alan yetke sahibi,
bu ozelligi ile grup igindeki diger kimselerin ne yapacag: hakkinda karar veren ve

telkinde bulunan kimse olacaktir. 2%

-Mekanik ve Organik Organizasyon Yapilari; Mekanik organizasyon
yapilari, goreli olarak duragan ya da daha az degisen cevresel kosullar i¢in uygun

olarak organizasyon yapilaridir. Mekanik yapilar, 6zgiin ve ¢igir agic1 (proactive)

222 peter Urs Bender, i¢ten Liderlik (Leadership From Within), Cev.imren Kalyoncu, Fatma Can
Akbas, Hayat Yaynlari, Istanbul, 1997, S.93

> Hamdi Kalyoncu, Liderlere Tapmma Psikolojisi, Marifet Yayinlari, istanbul, 2001, s.24-25

> Recep S.Apuhan, Kapasite Yonetimi, Timas Yayinlari, 3.Baski, Istanbul, 1998, .26

¥ Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 2001, 5.372
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degil, tepkisel (reactive) nitelikli yapilardir. Organik organizasyon yapisi ise,
yenilikgilik (innovation) ve 6zgiinliigii (originality) 6zendiren bir kurumsal kiiltiirii
yansitmaktadir. Mekanik organizasyonlar, genellikle uyumu 06zendirmekte, buna
karsilik yenilik¢iligi yadsimaktadir. Zira, yenilik¢iligin, sonug itibariyle, kurumsal
ilke ve kurallara kars1i baskaldiriya neden oldugu kabul edilmektedir. Organik
organizasyonlar ise, gorev tanmimlamalari ve uzmanlasmaya vurgu yapmayan,

degisimlere karsi uyum kabiliyetini 6n plana alan esnek yapilar tercih etmektedir. *°

-Bagimhlik (dependency)- Karsihkhh Bagimhhik (Interdependency)-
Bagimsizhik (Independency); Bagimlilik, normal yasama iliskin bireysel veya
sosyal beklentileri karsilamak iizere dis destege (aile iiyelerine, profesyonellere,
devlet kurumlarma, yogun bakim {initelerine ve diger yardimci1 aygitlara)
miitemadiyen duyulan  gereksinimdir. Bagimsizlik (independency) ise, kendi
kaynaklarini kullanarak hedeflerinin pesinden gitme yetenegi olan kisinin hissettigi
durum olarak tanimlanir.”?’ Karsilikli bagimlilik (interdependency), bireyler ortak
hedefleri paylastiklarinda ve bireylerin yapip ettikleri digerlerinin eylemlerinden
etkilendigi zaman sozkonusu olur.”®® Karsilikli bagimlilik kavrammmn siyaset
bilimciler tarafindan kullanilan iki anlami vardir; Ilk olarak, oyunculardan bir taraf
sayet her iki tarafin davranisinin digerlerinin davranigina bagli oldugunu
diisiiniiyorsa karsilikli bagimliliktan sz edilebilir. ikinci olarak, oyunculardan bir
taraf sayet iligkilerin bozulmasinin kendilerine ¢ok pahaliya malolacagini
diisiiniiyorsa karsilikli bagimliliktan s6z edilebilir. ** Koordinasyon, aktiviteler

arasindaki bagimliliklar1 yonetmektedir.”*

-Bireycilik ve Kollektivizm; Bireyci (individualism) ve kollektivist
(collectivism) kiiltiirler, genis bi¢imde grup ¢ikarlarinin {izerine bireysel oncelikleri

koyma ya da aksine bireysel menfaatler yerine grup menfaatlerini dnceleme olarak

226 giit, Bilgi Caginda Yénetim, 2001, s. 100-102

22 H.W.Wahl, Adulthood: Dependency and Autonomy, International Encyclopedia of the Social &
Behavioral Sciences, Elsevier Science Ltd., 2001, S.151

2 D.W.Johnson, R.T.Johnson, Cooperation and Competition Psychology of, International
Encyclopedia of the Social & Behavioral Sciences, Elsevier Science Ltd., 2001, S.2749

2 E D.Mansfield, Interdependence:Political, International Encyclopedia of the Social &
Behavioral Sciences, Elsevier Science Ltd., 2001, S.7698

2% Thomas W.Malone, Kewin Crowston, Interdisciplinary Study of Coordination, ACM Inc, 1994,
S.90
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karakterize edilir. Bu, bireylerin gruplarina uyum saglamaya ne kadar yakin
olduklarma dair temel farki yansitir. Kollektivist kiiltiire sahip insanlar, gruplar ile
aralarinda karsilikli bagimlilik oldugunu disiiniirken; bireyciler gruplarindan

bagimsiz olmaya ve 6zerklige vurgu yaparlar. 2!

-Esneklik; Isletme ve orgiit yoneticileri, zaman zaman daha 6nce verilmis
kararlari, degisim karsisinda esnetebilmeyi bilmelidirler. Kararlar ve kurallar zaman
ve zemine gore esneyebilecek nitelikte olmak zorundadir. Cevrenin degismesi veya

stireglerde degisikliklerin olmasi bazi 6nlemleri zorunlu kilabilecektir.”*

-Karsilanmayan Ihtiyaclar ve Motivasyon; Motivasyon, bir insani belirli bir
amag icin harekete geciren giic demektir. Insan1 harekete gegiren ve hareketlerinin
yoniinli belirleyen, onlarin diisiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu, ihtiyag ve
korkularidir. Davranislarin i¢cinde her ne kadar arzu ve amaglar sakli bulunsa da
bunlarin yaninda, kisinin davranislarini etkileyen ve yon veren bir ¢ok uyarici unsur
(stimulus) mevcuttur. Bunlar, genel olarak cevresel kosullar, kisisel izlenimler,
sosyal aligkanliklar, ve tutumlar gibi unsurlardan olusur. Bireyin arzu ve ihtiyaglar
tatmin edilmedikge, bir dengesizlik durumu ortaya c¢ikmaktadir. Insan varligmin
derinliklerinde bulunan bu ihtiyaglar1 belirleyen giidiiler, kisiseldir. Bu gii¢ler, bazen
sosyal cevre ve Kkiiltiiriin etkisi ile torpiilenir, gizli giiclerini kaybeder veya yon
degistirerek baska arzu ve istekler halinde olusabilir. Su halde kisinin yasadig
ortama, sosyal ve kiiltiirel ¢evreye, orf ve adetlere uymayan arzu ve ihtiyacglardan
dogan giidiiler, giiclerini devam ettirememektedir. Tatmin edilmeyen arzu ve
ihtiyaglar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge bozukluklarina da neden olur.
Colde susuz kalmis ve su ihtiyaci yiiziinden fizyolojik tatminsizlige diismiis bir
kimsenin davranislar1 gozlenirse, bir seraba, bir vahaya veya gosterilen bir bardak
suya saldirmasi ile kisinin susuzluk ihtiyacinin giiciinii gorebiliriz. Kana kana su

igerek bu ihtiyacimi gideren bireyin suya karsi isteksiz davranisi susuzluk ihtiyacinin

2! Louise P.Parkes, Stephen Bochner, Sherry K.Schneider, Person-Organization Fit Across
Cultures: An Empirical Investigation of Individualism and Collectivism, International
Association for Applied Psycology an International Review, Blackwell Publishers, Malden, 2001,
S.83

22 Mustafa Giimiis, Yonetimde Basar: i¢in Altin Kurallar, Alfa Basim Yaym Dagitim, istanbul,
2002, .69
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giderildigini ve dengenin temin edildigini gosterecektir. Su halde amacin
gergeklestirilmesiyle kisinin i¢indeki gerilimin veya dengesizligin miktarinda diisme
olur ve kisiyi o yone iten kuvvetin siddeti de azalir. Orgiitlerdeki bir ¢ok olumsuz
tutum ve davraniglar ve hatta isyanlar, kisilerin tatmin edilmeyen arzu ve

ihtiyaclarindan ileri gelmektedir. ***

-Olumlu Diisiinme; Cogunlukla benlik duygusunun yetersiz gelismesi
nedeniyle olumsuz duygularla donanmig insanlarin 6zel yasamlar1 ve is ¢evrelerinde
stres ve sikintiyla karsilagsmalari veya hosnutsuzluk yasamalari olasiligir diger
insanlara oranla ¢ok yiiksektir. Isgiicii kayba, ila¢ kullanimi, verimliligin azalmasi ve
hosnutsuzluk olumsuzlugun sonuclarindandir. Kendilerindeki ve baskalarindaki
olumsuzluklarla basa ¢ikmayi1 6grenen insanlar kendi yasamlarini ve islerini daha
doyurucu ve verimli bulacaktir. *** Olumlu diisiinmede temel nokta, beyni olumlunun
lizerine programlamaktir. Yani basarisiz olmamay1 degil, sadece basarili olmay1
diisinmek gerekir. »*° Olumsuz diisiinceler, sabotaj yapmak igin denizlerde gemi
arayan korsanlar gibidir. Bizim iizerimize diisen sorumluluk “korsan benzeri”
olumsuz diislincelerin zihnimizi sabote etmesine izin vermemektir. En iyi strateji,
zihninizi tamamen olumlu diisiincelerle doldurmaktir. Boylece olumsuz diisiinceler
icin yer kalmamis olur. *° Seligman’in yirmi yildan uzun bir zamana yayilan
aragtirmasina gore kotiimserler, giigliikler karsisinda pes etmeye egilimlidir; basari
bir sonraki kdsenin ardinda bekliyor oldugunda bile. Onun deyimiyle kotiimserler,
Murphy Kanunlari’na tabidirler ve ‘“zaferin agzindan yenilgiyi ¢ekip alma”

yetenegine sahiptirler.”’

-Bireyin Orgiitteki Pozisyonu; Yonetici gruplari, ast gruplarina oranla,
orgiitten yana olmaya ve onu desteklemeye cok arzuludurlar. Orgiit politikas ve

planlar1 onlar i¢in daha uygun ve mantikhidir. Hiyerarsik kademe ytikseldikce, bu

233 Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 2001, s. 490-491

24§ Michael Kravitz, Olumsuz insanlar1 Yonetme (Managing Negative People), Cev.H.Can
Ikizler, Alfa Yayinlari, istanbul, 1995, s.19

5 Oguz Saygm Abdullah Marasli, Muhammed Marasli, Hafiza Teknikleriyle Beyin Giiciinii
Gelistirme, Hayat Yayimlar1, Istanbul, 2002, S.41

2% Wes Beavis, Diislediginiz insan Olun (Become the Person You Dream of Being), Cev.ibrahim
Sener, Beyaz Yayinlari, Istanbul, 2000, s.58

»7 Michael J.Gelb, Diisiinmenin Tam Zamani (Thinking for a Change), Arion Yaynevi, Istanbul,
2002, s.41-42
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uygun ve mantikli olma durumunun siddetlendigi veya giiclinii artirdigi
goriilmektedir. Isgorenin hiyerarsik mevkiinde meydana gelen lehteki degisimler,
yani terfiler, onun Orgiite baghiligi1 ve Orgiiti benimseme ve destekleme
hususundaki tutumlarin1 da degistirecektir. Ornegin ustabasi iken seflige terfi eden
bir kiginin  tutumu, eski durumunu yitirecek daha Orgiit lehine bir o6zellige
biirlinecektir. Eger bir kimseyi herhangi bir nedenle eski hiyerarsik seviyesinden
daha alt kademeye diisiirecek olursak, tekrar yeni mensup oldugu grubun diisiince ve

tutumlarina sahip olacak ve daha az 6rgiit lehine davranacaktir. 2*®

2.4.Birey-Orgiit Uyumunun Sonugclar1

Geleneksel orgiitiin, birey-orgiit uyumunu saglama girisimi, isgoren iizerinde
sik1 bir denetim kurmak yoluyla olmustur. Yakindan ve siirekli denetim yoluyla is
gorenin Orgiitiin islevsel c¢evresine uyumu saglanmaya calisilir. Oysa yakindan
siirekli izlemenin ve disiplin sisteminin isgéreni uyumsuzluga ittigi artik
benimsenmistir. Cagdas yonetim kuramlar iggdrenlerin uyumunun saglanmasi igin
daha degisik yontemlere basvurmaktadir. Psikolojik danismanlik ve rehberlik
bunlarin basinda gelmektedir. Yoneticilerin etkili ve ¢ok yonlii ¢alisan bir iletigim
ag1 kurmalari; birimler ve isgérenler arasinda takim c¢alismasina elverigli bir
esglidiim kurmalari, isgdrenlerin uyumsuzlugunu azaltabilmektedir. Ayrica yonetime
katilma diizeyi arttiginda isgorenlerin hem isten doyumlari, hem de oOrgiite uyum

diizeyleri artabilir. *°

Olsen vd.’ne gore, kisi ile is ¢evresi arasindaki zayif bir uyum, daha diisiik is
doyumu ve daha yliksek isgoren devri ile siireklilik arz eden bir bigimde iligkilidir.
Orgiit ile uyumun derecesi, sosyalizasyon tecriibeleri ile is doyumu ve verimlilik gibi

degisken nitelikli bireysel sonuglar arasindaki iliskinin yoniinii belirler. 240

238 Eren, a.g.e., s.131-133

29 Serap Aykut, Orgiitsel Adalet Birey Orgiit Uyumu ile Cahsanlarin isle ilgili Tutumlar
(Pendik ilcesi Ornegi), Yiiksek Lisans Tezi, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim
Yonetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans Programi, Istanbul, 2007, s.16

9 Deborah Olsen, Sue A.Maple, Frances K.Stage, Women and Minority Faculty Job Satisfaction
Professional Role Interests Professional Satisfactions and Institutional Fit, Journal of Higher
Education, Vol.66, No.3, Ohio, 1995, S.272
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Hem degerlerde hem de amaglarda uyum, bireylerin isteki tutumlar ile
yakindan ilgilidir. Degerlerde uyum, yalnizca takimlarin kaynasmasina yol agmaz;
ayn1 zamanda bireyleri tesvik eder. ABD ve Kanada’da, 14.721 6gretmen ve 356
miidiir iizerinde yaptiklart arastirmada Vancouver ve Schmitt, astlarin kendi
aralarindaki uyumlar1 kadar, {istler ve astlar arasindaki uyumun da is doyumu ve
orgiitsel baglilik ile pozitif iliskiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Cinli
arastirmacilar, Zhang Mian, Zhang De ve Yu Dan da, Xi’an adli kurulusun 742
calisan1 iizerinde yaptigi arastirmada, uyumun, is doyumu ve baglilik iizerinde
olumlu ve isten ayrilma egilimi {izerinde olumsuz etkisi oldugu sonucuna

ulagmislardir. 2*!

Birey-orgiit uyumu gerceklestigi zaman, iggorenler, orgiitlerini daha olumlu
acilardan algilamaya baslayacaklar; arzu ve ihtiyaglariin biinyesinde karsilandigi bir
yap1 olarak oOrgiitlerini goreceklerdir. Basarilarin1 da biiylik olasilikla, isteki
performans diizeylerine ve kendi kisisel yetkinliklerine baglayacaklardir. Ancak
orgiitiiyle uyumunu gerceklestiremeyen bireylerin oOrgiite bakis acist daha
olumsuzdur. Diisiik uyum diizeyinde, iggorenler muhtemelen hayal kirikliklari ile
dolu olacak, kendilerini bozguna ugramis gibi hissedecekler ve oOrgiitlerinden ve
cevrelerinden uzaklasarak yalnizlasmaya baslayacaklardir. Bu tiir duygular, birey ile
is cevresi arasindaki duygusal, psikolojik ve islevsel acigin yansimalaridir. Bu tiir

durumlarda, sonug olarak is doyumu ve baglilik azalacaktir. ***

Birey-orgiit uyumu faaliyetlerinden elde edilen sonuglar, uyumun sonuglari ve

uyumsuzlugun sonuglari olarak iki alt baglik halinde asagida incelenmistir.
2.4.1.Birey-Orgiit Uyumunun Sonuclari

Birey-orgiit uyumunun gergeklestirilmesi, orgiit i¢in bir ¢cok olumlu sonuglar
beraberinde getirecektir. Bunlardan giiven, is doyumu, baglhilik ve verimlilik

kavramlar1 bu boliimde ortaya konacaktir.

! Wu Xiaojun, Guan Peilan, The Application of Person-Organization Fit to the Practice of
Human Resource Management, IEEE Computer Society, 2009, S.638

2 Eran Vigoda-Gadot, Sagie Meiri, New Public Management Values and Person-Organization
Fit: A Socia-Psychological Approach and Empirical Examination Among Public Sector
Personnel, Public Administration, Vol.86, No.1, Blackwell Publishing, Oxford, 2008, S.115
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2.4.1.1.Giiven

Birey-6rgiit uyumunun en 6nemli ve heyecan verici sonucu, birey ile Orgiit
arasindaki iligkiyi gliven iizerine insa etmesidir. Gliven faktoriiniin, bireyi orgiitiine
uyum saglamaya yonelten hem bir sebep, hem de uyumu takip eden bir sonug olarak

orgiite cift yonlii katki sagladig: ifade edilebilecektir.

Giiven, bir kisi ya da organizasyonun dogrulugu, diiriistliigii ve giivenilirligine
kars1 duyulan inang olarak tanimlanmistir. Mc.Allister giivenin; bilgi esaslt giiven
(cognition-based trust) ve duygu esash giiven (affect-based trust) olmak lizere iki
boyutta incelemistir. Bilgi esashi giiven, yetenek ve sorumluluk gerektiren islerde
giivenilirlik kanit1 olusturmaya dayanir. Duygu esashi giiven ise, birbirinin

mutlulugunu halisane gozeten taraflar arasinda var olan duygusal baga dayanir. **

Ortak giiven duygusu, bilgi paylasimina yol agmaktadir. Sherif’in (1966)
yapmis oldugu bir dizi ¢alisma, tekrar edilen ortak cabalarin ve iletisimin giliven
yarattigini; bunun daha sonra, yontemler ve fikirlerin paylasilmasini sagladigini

gostermistir, 2+

Giliven, bir kisinin diristliigiine, kisisel biitiinliigline, tutarliligina,
giivenilirligine ve adalet duygusuna inanmak ve ondan emin olmaktir. Giiven,
durumsaldir, dereceleri vardir. Zaman i¢inde olusur. Giiven birbirini izleyen dort
farkli diizeyde gerceklesir. Gegen zaman ve yasanan deneyimlerle baglantili olarak
giivenin artmasini ifade eden bu diizeylerde yukari dogru c¢ikildik¢a kisitlamalar
azalir. 1.Kayith Kosullu Giiven; Giivenmeye c¢alisma yoniinde bir istek oldugunu
gosterir. Ancak siiphecilik agir basmaktadir. Bir ¢ok kisitlama ile giiven duygusu
siirlandirilmaktadir. Glivenin bu asamasinda daha ¢ok “eger bunu yaparsan o zaman
ne olacagini goriirliz”, “Once bir deneyelim, sonra ne olduguna bakariz” seklinde

ifadeler kullanilmaktadir. 2.Gorerek Giiven; Daha az smirlama s6zkonusudur, ancak

hala giivensizlik devam etmektedir. Giiven, yasanan deneyimlere bagli olarak

% D.Sandy Staples, Pauline Ratnasingham, Trust: The Panacea of Virtual Management?, The
University of Melbourne, Australia, s.129

4 Cevat Celep, Buket Cetin, Bilgi Yonetimi Orgiitlerde Bilgi Paylasim Kiiltiirii Yaratma, An:
Yayincilik, Ankara, 2003, S.101
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artmakta ve kisitlamalar azaltilmaktadir. “Ne yaptigin1 kendi gozlerimle gordiigiim

b

siirece...”, “Inaniyorum, ancak sonuglarim1 gérmem gerekiyor” ifadeleri bu
diizeydeki giliveni yansitir. 3.Deneyerek Giliven; Giivenin bir sonraki agamasi
dogrudan yasanan deneyimlerle baglantili olarak gerceklesir. “Belirli durumlarda
belirli seyleri yapabilecegine giivenmek istiyorum, goster kendini” ifadesi giivenin
bu 06zel deneyime bagli oldugunu anlatmaktadir. Deneyimler arttikca sinirlar
geniglemekte, kisitlamalar azaltilmaktadir. 4.Kayitsiz, Kosulsuz Giiven; Giivenin
artik bir sinir1 yoktur. “Sana tlimiiyle giiveniyorum. Eger bunu sen sdyliiyorsan dogru
olduguna giiveniyorum” ifadesini duydugunuzda ge¢mis davranislarinizin sizin
giivenilir oldugunuzu kanitladigini, karsimizdakinin size artik gozii kapali
giivenecegini diisiinebilirsiniz. **’

Giiven siirecine etkisi olabilecek dort etmen vardir; siirecle ilgili farkindalik ya
da biling diizeyi (apacik ya da goze goriinmeyen) ve tercihin kaynagi (kafa ya da
kalp); 1) Apagik giiven; Giiven kimi zaman ¢ok bariz bir sekilde ortadadir (stiriicii
kursu 6gretmeninin uzman biri olduguna giiven) 2) Géze goriinmeyen giiven; Giiven
gbzoniinde olmayan bir bigime de biirlinebilir (arkadasin diiriist tavsiyelerde
bulunacagina giiven) 3) Kafayla giiven; Bilgisel giiven tiiriidiir 4) Kalple giiven;

Goriis olusturmak i¢in basvurulan duygusal ya da igten gelen degerlendirmedir. **

Glivenin acimasizligi, giivenilmeyen kisilerle beraber ¢alismanin ve performans
ortaya koymanin zorlugunu gosterir. YOneticisine glivenmeyen personelin yiiksek
performans gostermesini, sorumluluk almasini, sisteme en {ist diizeyde katki ve
katilm saglamasin1 bekleyemezsiniz. Giliven, yasamimizda kontroliin yerini
almalidir. Gliven, korku ve endiseyi digladigi i¢in heyecan ve dinamizm artar. Giiven
insanlar1 coskulandirir ve olumlu diisiinceyi besler. Giivenilen insan, kendini giiclii

hisseder ve art1 deger yaratma hususunda istek duyar. **’

5 fsmet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002,
$.97-99

6 Mick Cope, iliski Sihirbazi, Cev.Umit Sensoy, Optimist Yaym Dagitim, istanbul, 2005, S.156
7 Toktamisoglu, Kot Pantolonlu Yénetici, 2002, 5.201-203
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Warren Benis, liderligin en temel bilesenlerinden birinin giiven oldugunu
sOyler. Bennis’e gore, giiveni doguran seyler sunlardir. a-Karakter Degismezligi;
Liderler, ne tiir sasirtict hadiselerle karsilagirlarsa karsilagsinlar, kendi adamlarini
sasirtacak hareketlerden uzak durmalidirlar. Riizgar giilii olmak, onlara gore degildir.
b-Ahenk; Liderler, 6zl sozii bir olanlardir. A¢ikladiklar: teorik fikirlerle, yasadiklari
hayat arasinda ugurum yoktur. c-Giivenilirlik; Ise yarar zamanda, elemanlarmin
arkasindadirlar; onlart yalniz birakmazlar d-Diiriistliik; Lider, taahhiit ve vaatlerini

tutan adamdir. 2%

Karsilikli baghilik ve giiven isbirligi davranisi sergilemeye tesvik eder.

Karsilikli giiven, taraflar arasindaki etkilesimde belirsizliklerin azalmasina yardim

249
eder.

Fleet giiven hususunda; “Calisanlariniz arasinda sorumluluk duygusu
gelistirerek kendi aralarinda ve tistlerine kars1 saygili olmalarini ve birbirlerine giiven
duymalarini saglarsaniz; ¢alisanlarinizi motive ederken, yaptiklari iste onlara gliven
duydugunuzu gosterirseniz, sahip olduklar biitiin yetenekleri kullanarak size karsilik
vereceklerdir. Calisanlarinizin sorumluluklarini ¢ogaltmaniz, onun kendine olan
gilivenini ve is yapma becerisini arttirir, kendisiyle ve sizin i¢in yaptigi islerle gurur

duyar.” ifadelerini kullanmaktadir. >

Dubrin, giiven temini konusunda liderler i¢in su dort hususun hayati degere
sahip oldugunu ifade etmektedir; 1) Diisiincelerinizle davranislariniz birbiriyle tutarli
olmalidir. 2) Orgiit ya da orgiitteki herhangi bir birim bir problemle karsilastiginda,
islerin neden yanlis gittigi konusunda suclayacak birilerini aramak yerine problemi
¢ozmek i¢in harekete gecin. 3) Kisisel bilgilerin gizliligine saygi ilkesiyle hareket

edilmelidir; aksi halde gizli bilgileri ifsa edilen kiside doniisii olmayan giliven

28 Mustafa Ozel, Etkici Yonetici, Iz Yaymcilik, istanbul, 1998, 5.30-31

9 Wen-Jang (Kenny) Jih, Su-Fang Lee, Yuan-Cheng Tsai, Effects of Service Quality and Shared
Value on Trust and Commitment: An Emprical Study of 3CS Product Customers in Taiwan,
International Journal of Business Studies, Vol.15, No.22, 2007, S.84

0 James K.Van Fleet, Kazanmammn Anahtarlar1 Dinamik Motivasyon (Dynamic Motivation),
Cev.Alp E.Arslan, Emre Yayinlari, Istanbul, 1999, 5.181
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kayiplar1 yasanmaktadir. 4) Giivenilirlik ve diirtistliilk diizeyinin yiiksek tutulmasi

saglanmahdir. »'
2.4.1.2.is Doyumu

Birey-orgiit uyumunun en énemli sonuglarindan biri de iggdrenlerin yaptiklari

isten elde ettikleri tatmindir.

Is tatmini (job satisfaction), ‘isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve isgdrenin
beraber calismaktan zevk aldigi is arkadaslart ile bir eser meydana getirmenin
sagladigi mutluluk’ seklinde tanimlanabilir. Is tatmini, isgorenlerin, bedensel ve
zihinsel sagliklar1 yaninda bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularinin da bir
belirtisidir. 2** Farkli bir tamimda is tatmini, ¢alisanlarin isteklerinin, is tarafindan
karsilanip karsilanmadiginin  yine c¢alisan tarafindan subjektif bir sekilde

degerlendirilmesi olarak agiklanmaktadir. >

Yoneticilerin, c¢alisanlarin islerinden ne derece memnun olduklarina kafa
yormaya baslamalari, en azindan 1920’lerin sonlarina dayanir. Bu tarihlerde Harvard
Universitesi'nden Elton Mayo ve meslektaslari, calisanlarin, islerinden memnun
olduklar1 taktirde daha 1iyi calistiklarini ortaya koyan bir arastirma
gerceklestirmislerdir.  Western Electric’in  Chicago yakinlarindaki Hawthorne
fabrikasinin yoneticileri, aydinlatmanin ¢alisanlar iizerindeki etkisiyle ilgili bir deney
yapmis ve aydinlatmadaki artigin is performansini yiikselttigi sonucuna varmislardir.
Ayni fabrikada yapilan baska bir incelemede arastirmacilar, ¢alisanlarin daha iyi is
performansi gostermelerinin nedeninin, bu arastirma i¢in secilmis olmaktan dolayi,
kendilerini 6zel hissetmeleri (yani yonetim tarafindan 6nemsendiklerini diisiinmeleri)
oldugu sonucuna varmiglardir. Bu durum Hawthorne etkisi olarak adlandirilmistir.
Eger caligsanlar, herhangi bir konu igin 6zel olarak secilirlerse daha iyi performans

sergilemektedirler.”*

2! Andrew J.DuBrin, Leadership Resarch Findings Practice and Skills, Second Edition, Houghton
Mifflin Company, Boston, 1998, S.412

22 Simgek Vd., Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, 2008, s.136

3 Birol Giilnar, Orgiitlerde iletisim ve is Doyumu, LiteraTiirk Yay., Istanbul, 2007, S.163

% Fred E.Jandt, Yonetim Sorunlarna Etkili Coziimler (Straight Answers to People Problems),
Cev.Levent Akin, Vedat G.Diker, Hayat Yayincilik, Istanbul, Nisan 2002, 5.122-123
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Orgiitler, rekabet¢i kalite hedeflerine memnuniyet diizeyi diisiik calisanlarla
ulasamazlar. Is doyumu seviyesini etkileyen bir ¢ok faktdr vardir; iicret dahil yan
gelirler, kurumlardaki terfi sistemlerinde gozle goriiliir adalet, ¢calisma kosullari,
kisilerin yoneticileri ile olan iliskilerinin kalitesi, sosyal iligkiler ve igin kendisi, bu

faktorlerden bir kismini olusturmaktadir. *°°

Thompson; “Bir davranis1 takdir etmek ve 6diillendirmek, o davranisin tekrar
edilmesini saglar. insanlarin islerine erken gelmelerini istiyorsaniz, erken gelenleri
ovin, gelis zamanlarini not edin veya erken saatlerde ¢orek servisi koyun.
Verimliligi artirmak istiyorsaniz, herkesin verimliligi nasil Slgtiigiliniizii bilmesini
saglaym, sonuglart agiklayin. Yeni fikirleri ve hedefe ulagsma konusunda 6nemli

katkilart duyurun.” demektedir.>

Erdogan, Kraimer ve Liden’e gore, ise alma ve sosyalizasyon yoluyla
isgorenler arasinda elde edilecek yiiksek diizeyde birey-orgiit uyumu, is doyumu
olan ve érgiitiine bagli is giiciinii elde tutmanin sifresi olarak dikkate alinmaktadir.”’
Trouba’ya gore, birey-0rgiit uyumu iizerine yapilan arastirmalar 0Orgiit i¢in Orgiit
kiiltiirline uygun personel aliminda yarar oldugunu gostermistir. Gii¢lii bir birey-
orgiit uyumu, bireyin kisiligi ve degerleri ile orgit kiiltiirii uyumlu oldugu zaman
meydan gelir. Orgiitler i¢in giiglii birey-6rgiit uyumunun sonuglari, is doyumunda,
baglilikta, calisma siiresinde, grup uyumunda ve bireysel performansta artiglar ve

isgoren devrinde ve isten ayrilma egiliminde azaliglari igerir. Buna gore, orgiit ile

uyumlu isgoren se¢imi, organizasyonlara stratejik bir istiinliik kazandirir.”>®

255 Marek Franek, Jakub Vecera, Personal Characteristics and Job Satisfaction, E+M Ekonomie a
Management, ABl/Inform Global, 2008, S.63

36 p Thompson, Organizational Control, International Encyclopedia of the Social & Behavioral
Sciences, Elsevier Science Ltd., 2001, s.25

27 Berrin Erdogan, Maria L.Kraimer, Robert C.Liden, Person-Organization Fit and Work
Attitudes: The Moderating Role of Leader-Member Exchange, Academy of Management
Proceedings, 2002, S.1

8 Edwin John Trouba, A Person-Organization Fit Study of the Big Five Personality Model and
Attraction to the Organizations with Varying Compensation System Characteristics, Department
of Psycology College of Liberal Arts and Sciences DePaul University Chicago illinois, UMI
Microform, Number 3321996, June 2007, S.3
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2.4.1.3.Baghhk

Birey-o6rgiit uyumunun varligi halinde, isgérenlerin orgiitlerine kars1 adanmiglik

duygularinin ortaya ¢ikacagi bir ¢ok arastirma ile kanitlanmstir.

Orgiitsel baglilik (organizational commitment)’la ilgili ilk kavramsal
cercevelerden biri, Porter ve arkadaslarina atfedilir. Porter baglilik kavramini,
orgiitsel degerlere ve hedeflere giiclii bir kabul ve inanma, orgiitte kalmak i¢in giiclii

bir istek, organizasyon adina efor sarfetmeye goniilliiliik olarak tanimlanustir. >

Baglilik; bireyin belli bir hareket tarzina ve cevresindeki kisilere baglilik
duymasi ile, belli davramiglara yonelmede kisinin, kendisini taahhiit altina
koymasr’dir. Becker; isgérenin isyerine psikolojik olarak baglanmasi olarak
tanimlamugtir. Schwenk’e gore; kisinin belli bir hareket tarzina baglilii; acik bir

o qee . . Cey 1e 2
6diil veya ceza olmasa bile yapilani sevme ve ona devam etme istegi’dir.”®

Daft’a gore baglilik, isgorenin liderinin gorlislerini paylasmasi ve verilen

61

talimatlar1 sevkle yerine getirmesi anlamna gelir.”®" Clayton’a goére baghlik,

262 Robbins’e gore ise orgiitsel

organizasyonun degerlerine sadik kalma eylemidir.
baglilik, orgiit kimligine sadakat kosullarinda bir iggdrenin Orgiite uyumunu

gosterir.”®

Orgiitsel baghlik, ilk olarak Mowday, Steers ve Porter’in tammladig: gibi
calisanin Orgilitiine hissettigi duygusal bir baglilik olarak tanimlanmig, ¢alisanlarin
orgiitlerinin degerlerini ve amaclarini benimsedikleri oranda baglilik hissettikleri
distiniilmistiir. Diger arastirmalarda ise orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin oOrgiitlerine

yaptiklar yatirimlar sonucunda gelisen bir baglilik olarak tanimlanmistir. Duygusal

% Dirk De Clercq, Imanol Belausteguigoitia Rius, Organizational Commitment in Mexican Small
and Medium-Sized Firms: The Role of Work Status, Organizational Climate and
Entrepreneurial Orientation, Journal of Small Business Management, ABI/Inform Global, 2007,
S.469

260 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghhk, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
Kasim 2000, s.15-16

26! Richard L.Daft, Management, Third Edition, The Dryden Pres, 1994, 5.479

%62 Susan Clayton, Yonetim (Sharpen Your Team’s Skills in Supervision), Cev.Mehmet Zaman,
Hayat Yayincilik, Istanbul, Nisan 2000, s.160

263 Stephen P.Robbins, Mary Coulter, Management, Sixth Edition, Prentice Hall, New Jersey, 1999,
s.420
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bir niteligi olmayan bu baglilik anlayisinda ¢alisanin orgiitte ¢alistig1 siire i¢inde
sarfettigi emek ve ¢abanin bosa gidecegi korkusuyla orgiitiine baghlik gosterdigi
varsayilir. 1984 yilinda Meyer ve Allen bu iki farkli orgiitsel bagliligi kapsayan bir
model Onermis, birinci tip bagliligi ‘duygusal baghlik’, ikinci tip baghiligl,
‘devamlilik baghiligr’ olarak tanimlamislardir. Daha sonra bu modele Weiner ve
Vardi tarafindan Onerilen ‘normatif” ya da ‘ahlaki’ baglilik boyutunu da eklemek
suretiyle iic boyutlu orgiitsel baglilik modelini gelistirmislerdir. Normatif baglilik
calisanin Orgiitiine baghlik gdstermeyi bir gorev olarak algilamasi ve oOrgiitiine
baghligin ‘dogru’ oldugunu diisiinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tip
bagliliktan ayr1 bir boyutu temsil etmektedir. Meyer ve Allen’in modeline gore ii¢ tip
baglilik da Orgiitten ayrilma niyetini azaltmakla birlikte farkli etmenler sonucunda
gelismekte ve oOrgiite lyelik disindaki is ile ilgili davraniglara farkli bigimlerde
yansimaktadir. Allen ve Meyer’in kapsamli incelemesi duygusal bagliligin olumlu is
deneyimleri sonucunda gelistigini ve duygusal bagllik hisseden c¢alisanlarin
isyerindeki verimlilige katkida bulunduklarini gosterirken devamlilik bagliliginin
kidem ve is alternatifleri azlig1 sebebiyle olustugunu fakat isyerindeki verimliligi

olumlu sekilde etkilemedigini ortaya koymustur. ***

Orgiitsel baglilign, uyma-itaat, dzdeslesme ve igsellestirme olmak iizere iig

boyutu bulunmaktadir;

-Uyma (Conformite)- itaat (Obedience) Boyutu; Uyma ve itaat, sosyal
etkinin baslica iki temel goriiniimii olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu iki kavram
arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Uyma davraniginda, bireyin kendi esitlerinden ve
aym statiide olan digerlerinden gelen bir etki ya da yénlendirme vardir. itaat’te ise,
kisinin davranig ve yOnelimleri, daha yiiksek statiideki bir otoritenin baski ve
tesirlerinden etkilenmektedir. Itaat’te, otoritenin etkilemek istedigi astlarindan,
kendisine diren¢ gdstermeden boyun egmesi beklentisi vardir. Uyma’da, grubun
bireyi tek yonlii olarak etkilemesi s6zkonusu degildir. Burada birey, grubun goriis ve

yaklagimlarini bilerek, ona uyma ihtiyaci hissetmektedir. Uyma’da, gruba uyan kisi,

45 Arzu Wasti, ‘Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghlik Olcegi’nin Gegerlilik ve
Giivenirlilik Analizi, 8.Ulusal Yo6netim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, 25-27 Mayis 2000,
Nevsehir, s.401
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tiim grup iiyeleriyle benzer davramis1 gosterir. itaat eden kisi ise, itaat ettigi

otorite’den farkli bir davranis gostermektedir.

Yetki, kural ve prosediir eylemleri genellikle uyum ile sonuglanir. Burada birey
yaptigini, yapmak zorunda oldugundan yapar. Uyum, ayrica, yetkiyi elinde
bulunduranin avantajli oldugu durumu olup, genellikle acil bir ¢6ziim olarak kisa
donemler i¢in gecerlidir. Tercihlerini, astlarina, pozisyonunu kullanarak kabul
ettirmeye c¢alisan bir yoneticiye uyulur, fakat bu uyum giivene degil kontrole dayanir

.. . 2
ve kisiye segme olanagi vermez.**®

-Ozdeslesme (Identification) Boyutu; Burada birey, birisinin ya da bir grubun
fikrine, ona benzeyebilmek igin uymaktadir. Ozdeslesme sonucu olusan uyma
davranisinin temelinde, uyulanin cazibesi ve degerleri vardir. Uyulanin, uyanin
gozindeki degeri devam ettikge, uyma davranist da devam eder. Bu deger
kaybolursa, uyma davranis1 da ortadan kalkacaktir. Ornegin, ¢ok hizli otomobil
kullanan kisi, polisten korktugu icin degil de, cok sevdigi babasinin nasihatine

uymak i¢in hizim azaltabilir. %’

-i¢sellestirme (Internalization) Boyutu; Bu boyutta kisi, bir davranis kuralina
ya da goriise, onun gercekten dogru olduguna inandigi i¢in uyar. Burada uyulanin
fikri, uyan icin inamlir bir fikirdir. Ornegin, araba kullanan bir insan, hizin felaket
getirecegine inantyorsa, trafik polisi olmadan da, bu trafik kuralin1 benimsedigi i¢in

hizin1 azaltabilir, 2%

Gegen yirmibes yi1l boyunca orgiitsel baglilik, cesitli yontemlerle 6l¢iilmekte ve
kavramlastirilmaktadir. Kesin bir tanim ve kilit dgeler {izerinde mutabik kalinmis
olunmamasina karsin, son goriisler, li¢ anahtar boyutta birlestirilmistir; duygusal
(affective) baglilik, devam (continuance) bagliligi, ilkesel/normatif (normative)
baglilik. Duygusal Baglilik, orgiitte tutulum, orgiitle 6zdeslesme, duygusal sevgi ile

ilgilidir. Devam baglilig1, 6rgiitten ayrilmanin iggoren tarafindan hesaplanan maliyeti

265 Silah, Sesyal Psikoloji (Davrams Bilimi), 2000, s..184-185-189

2% Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, 2000, 5.96-104
7 Silah, a.g.e., 5.191

8 A ge.,s.192
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ile ilgilidir. Normatif Baglilik ise, orgiitte kalma hususunda isgdrenin yiikiimliilik

duymast ile ilgilidir. 2

Buna gore yonetmek, yalnizca, strateji olusturmak, organizasyonlar yapmak,
karar mercii olmak, yahut liderlik degildir. Iyi yonetebilmek, derin baglilik

0

gerektirir.””®  Yonetime daha biiyiik baghlik, daha bilyiik memnuniyet ve

hosnutluklar1 beraberinde getirir.*”"

Orgiitsel baglilik, orgiitler i¢in arzu edilen sonuglari temin etme kabiliyetinin
bir sonucu olarak hatirt sayilir bir ilgiyi lizerine ¢ekmeyi basarmistir. Yiiksek iggoren
devri orani, yetismis isgdrenin gitmesiyle ortaya c¢ikan verimlilik kaybindan
kaynaklanan maliyetler kadar, yeni iggéreni istihdam etme ve egitme maliyetlerine
katlanmak zorunda birakarak oOrgiitlerde daha biiyiik verimsizliklere yol acar.
Ampirik arastirma sonuclari, orgiitsel baglilik diizeyinin yiliksek olmasi halinde
isgoéren devrinin diisecegini, orgiitsel bagliligin eforda, is performansinda, kurumsal
vatandaslik davramisinda artisa yol acacagini, baghlik ile ise devamlilik ve
verimliligin gelisecegini kamitlamaktadir. *’> Alternatif is arama egilimi ve isi
terketme egiliminin, aksi yonde olmak lizere  Orgiitsel baglilikla ilgili olduguna
isaret edilmektedir. Orgiitsel baglilik ayn1 zamanda, devamsizlik davramisindaki
siklig1 azaltir. Buna ilave olarak orgiitsel baglilik, is doyumu ve motivasyon dahil

olmak iizere pozitif rgiitsel sonuglarla da ilgildir. *”

Orgiitsel baglilig1 belirleyen faktérler iizerine bir ¢ok arastirma yapilmstir. Bir
takim arastirmacilar, orgiitsel baglilig1 belirleyen unsurlar olarak, kisisel faktorler,
yas, egitim, yasamsal menfaatler, giice duyulan acik ihtiyac gibi bireysel farkliliklara

vurgu yapmustir. Arastirmacilarin bir grubu ise, organizasyondaki c¢aligilarak

2% Scott E.Bryant, Dan Moshavi, Thang N.Nguyen, A Field Study on Organizational Commitment
Professional Commitment and Peer Mentoring, The Database for Advances in Information
Systems, Volume 38, Number 2, May 2007, S.2

210 j Stewart Black, Lymann W.Porter, Management, Meeting New Challenges, Prentice Hall, New
Jersey, 2000, s.16-17

"' Robert Kreitner, Management, Eighth Edition, Arizona State University, Houghton Mifflin
Company, Boston, 2001, s. 414

272 Catherine T.Kwantes, Organizational Commitment Intellectual Capital and Organizational
Competitiveness, Sout Asian Journal of Management, Vol 14, No 3, ABI/Inform Global, 2007, S.30
23 Jack Fiorito, Dennis P.Bozeman, Angela Young, James A.Meurs, Organizational Commitment,
Human Resource Practices and Organizational Characteristics, Journal of Managerial Issues,
ABJl/Inform Global, Vol 19, Number 2, 2007, s.187
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gecirilen slire, asir1 is ya da gorev listlenme, gorev ¢atismasi yasama gibi, rol ile ilgili
belirleyiciler {izerine yogunlagmistir. Bir baska yaklagim ise, oOrgiitsel bagliligi
belirleyici unsur olarak, geribesleme, gérev tanimlari, sosyal etkilesim gibi ise iliskin
karakteristik Ozellikler tlizerinde durmustur. Yetenek tiirlerindeki artis, gorev
tanimlari, bagimsizlik ve geri besleme genellikle is doyumu ile iligkilendirilmistir ve

is doyumu da 6rgiitsel baglilikla pozitif bir iliski igindedir. *™*

Farkl1 bir bakis agisiyla Griffin, karar alma ve planlama’ya iligkin boliimiinde
karara bagliliktan s6z etmis ve baglilig1 ‘karar vericilerin bir karar1 aldiktan sonra;

yanlis oldugu ortaya ¢iksa bile, kararlarinda 1srar etmeleri’ bigiminde tarif etmistir.?”

2.4.1.4.Verimlilik

Bireylerin, bulunduklar: igletmenin orgiitsel yapisina uyumu verimliligi olumlu
olarak etkilemektedir. Ciinkii kisi, Orglitle uyum igerisine girince, amaglart ve
orgiitsel isleyisi benimseyecektir. Caligsanlar, isletmenin amaglarini ne Olgiide
benimserlerse, bu amaglarin gerceklesmesi i¢in de o Olcilide katkida bulunacaklardir.
Yine personelin is arkadaslarina, isin sosyal ve tabii ¢evresine uyum saglamasi da

verimi olumlu y6nde etkileyecektir. 27

Verimlilik (productivity), en genel anlamiyla ele alindiginda, insan
gereksinmelerini karsilayan kaynaklarin etkinliginin Olgiisii, daha teknik ve dar
acidan, isletmelerde iiretilen mal ve hizmet miktar1 ile bu iiretimde girdi olarak
kullanilan tiretim faktorleri arasindaki iligki bi¢iminde tanimlanabilir. Miihendislik

acisindan verimlilik, ger¢eklesen ¢iktinin arzulanan ¢ikti ile karsilastirilmasidir. 277

Verimlilik, sadece ekonomik ve teknik olanaklarin en iyi bigimde kullanilmas1
ile degil, ayn1 zamanda iggorenlerin istekli ve arzulu bigimde calismalar ile
gerceklestirilir. Bu nedenle ¢agdas isletmelerde isgorenleri daha istekli caligmaya

ozendirici cesitli sosyo ekonomik ©Onlemler almmalidir. Ornegin primli {icret

" Mary Sumner, Susan Yager, Denise Franke, Career Orientation and Organizational
Commitment of IT Personnel, ACM Copyright, Atlanta, 2005, S.76

* Ricky W.Griffin, Management, Sixth Edition, Houghten Mifflin Company, Boston, 1999, 5.277
" Dinger, Fidan, isletme Yonetimine Giris, 2003, s. 53

217 Oktay Alpugan, isletme Bilimine Giris, Per Yaymlari, Trabzon, 1998, S.24
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sistemleri uygulanarak daha ¢ok calisan ve liretimi artiran isgorenlere ek gelir
saglama olanaklar1 yaratilir ya da isyerinde yiikselme ve gelisme firsatlar1 taninarak
isglicliniin verimliligi yiikseltilmeye caligilir. Bu Onlemlerin 6tesinde iggoérenlere
deger verme, onlarin goriis, Oneri ve kisiliklerine saygi duyma gibi insancil
davranislar  gelistirildigi  taktirde verimliligin  artacagr ¢esitli  deneylerle

kamitlanmugtir. 27

Isletmelerde verimliligi gelistirebilmek icin motivasyon 6nemlidir. Ciinkii
ancak kisileri isteklendirebildigimiz dl¢lide verimliligi yiikseltmeye yonlendirebiliriz.
Su halde, verimliligi yiikseltmek i¢in bir motivasyon Kkiiltiirliniin olusturulmasi

gereklidir. 2"

Performans, genel olarak, bireyin isini yaparken ortaya koydugu verimlilik ve
etkililik olarak tanimlanabilir. ** Dogal olarak isgorenlere becerilerine ve
yeteneklerine gore gorevler verilerek is ile isgéren uyumunun saglanmasi gerekir.
Calisanlarin performanslarinin degerlenmesi, isgorenlerin islerini ne kadar iyi

yaptiklarinin ve ise uyum gosterip gostermediklerini belirleme islevinde bulunur.”®'

Yapilan bir arastirmaya gore, isletme yoneticilerinin yaptiklart islerden zevk
almalar1, maddi-manevi tatmin diizeyleri ve bu kisilerin mesleklerine verdigi énem,
isletme performansinda 6nemli bir faktordiir. Arastirmaciya gore, yonetici iginde
bulundugu isletmede, c¢alisma wusullerini zenginlestirmeli, daha faydali hale
getirebilmelidir. Siirekli kendisini yenileyebilmeli ve bulundugu mevkisine sahip
olmalidir. Ayrica, o mevkiyi, uygun bir firsat gibi gérmelidir. Zira, mevkisinde
tesadiifen bulunan yoneticinin ise baglilik ve is doyumu diisiik olacagindan isletme

performans: da diisiik olacaktir. **

Elde edilecek yiiksek birey-orgiit uyumu derecesi, olumlu is sonuglar1 ve orgiit

kiiltiirinti gliclendirmesi bakimindan arzu edilir. Bundan dolayi1, Hoffman ve Woehr,

278 Zeyyat Sabuncuoglu, Tuncer Tokol, isletme, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001, S.31

2" Akdemir, Temel Isletmecilik Bilgileri, 2003, S.78

20 Ahmet Serif izgoren, Gelecegin Organizasyonunu Yaratmak, Academyplus Yaynevi, Ankara,
2001, s.101

! Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1998, 5.278

22 Azim Oztiirk, Kiiresellesen Diinyada Yéneticilik, Nobel Kitabevi, Adana, 1998, s.111
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davranigsal sonuglar ve birey-Orgiit uyumu arasindaki iligkiyi inceledigi
arastirmasinda, birey-Orglit uyumunun is performansi, oOrgiitsel vatandashik ve
isgoren devri arasinda zayif bir iliski oldugunu gostermektedir. Son aragtirmasinda
Kristof-Brown, birey-orgiit uyumu ile is doyumu ve orgiitsel baglilik arasinda giiglii,
isten ayrilma ile ortanin iistiinde bir korelasyon oldugunu tespit etmistir. Birey orgiit
uyumu ile doyum arasindaki iliski énemli 6l¢iide yiliksek iken, is arkadaslarindan
memnuniyet, yoneticiden memnuniyet ve yoOnetime giliven ile birey-0rgiit uyumu
arasindaki iliski ortadir. Ozellikle performans konusunda Kristof-Brown, genel is
performansi ve gorev performansi ile birey-orgiit uyumu arasinda diisiik korelasyon
tespit etmistir. 283

Birey-o6rgiit uyumu, degerlerde uyumluluk ya da ¢aligilan kurumlarla bireylerin
deger uygunlugudur. Bireyler ve orgiitleri arasindaki daha yiiksek deger uyumunun,
birey i¢in daha olumlu subjektif deneyimler ve orgiit i¢in ise daha yiiksek performans
ile iliskili oldugu hususunda arastirmacilar ikna olmustur. % Son donemlerde
yapilan arastirmalar, birey-orgiit uyumu ile Orgiitsel kimlik, algilanan Orgiitsel
destek, orgiitsel baglilik, is doyumu ve is performansi arasinda iliski oldugunu

gdstermektedir. 2%
2.4.2.Birey-Orgiit Uyumsuzlugunun Sonuglar

Uyum yeterligi ve uyuma yonelik giidiilenmesi yiiksek olan igsgoren, Orgiitte
uyum sorunlarinin pek ¢ogunu ¢ozer ve Orgiite uyumunu, huzurunu bozmayacak
diizeyde saglar. Uyumsuzluk kaynaklariyla basa ¢ikamayan iggdren, ya orgiitte uyum
sorunlartyla birlikte yasar ya da ilk firsatta orgiitten ayrilir. Orgiitten ayrilamayan
ama uyum sorunlartyla birlikte yasayan igsgoren, su tepkilerden birini ya da birkagini

birden yapar. 1)Uyum mekanizmalarindan birini ya da birkagin1 birden gelistirir; (a)

% Michael J.Morley, Person-Organization Fit, University of Limerick, Journal of Managerial
Psychology, Vol.22, No.2, Emerald Group Publishing Limited, 2007, S.111

2 Min-Ping Huang, Bor-Shiuan Cheng, Li-Fong Chou, Fitting in Organizational Values The
Mediating Role of Person-Organization Fit between CEO Charismatic Leadership and
Employee Outcomes, International Journal of Manpower, Vol 26, No 1, Emerald Group Publishing
Limited, 2005, S.39

% Mark van Vuuren, Bernard P.Veldcamp, Menno D.T.de Jong, Ervin R.Seydel, The Congruence of
Actual and Perceived Person-Organization Fit, Int.J.of Human Resource Management, Routledge
Group, 2007, S.1737
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Uyumsuzluga yol acan gergekleri yadsiyarak (denying reality) uyumsuzlugunu
bastirabilir (repression) (b) Gergekleri ¢arpitarak (distorting reality) kendini
aldatabilir (deception) (c¢) Gergeklerden ¢ekilerek (escape by retreating from reality)
uyumsuzluga teslim olabilir (surrender) (d) Gergeklere saldirarak gerceklerden
kacabilir (escape by attacking reality) (e) Gergeklerle uzlasabilir (compromising with
reality) 2) Uyumsuzlugu hirsa doniistiirebilir; Uyumsuzlugun verdigi huzur
yoksunlugu, iggoreni yiiksek makamlara tirmanma, 6diil kazanma, daha ¢ok 6deme
alma gibi erk ve ekonomik yarar savasimina siiriikleyebilir. Isgdren yaptiklarii
abartarak kendini Ovebilir ve ¢ok yliksek deger gorebilir. 3) Uyumunu bagka
orgiitlerde arayabilir; Isgdren, dogal kiimelere, derneklere, sendikaya ve benzerlerine
girerek orgiitteki uyumsuzlugunu buralarda gidermeye caligabilir. 4) Orgiite karsi

umursamazlik (indifference) gelistirebilir. 5) Orgiite yabancilasabilir. **°

Birey-orgiit uyumunun gergeklestirilemedigi orgiitlerde isgorenler yalmzlik,
yabancilagsma, umursamazlik gibi davranislar sergilerken, orgiitte stres, catigma,
devamsizliklar, iggoéren devri gibi sonuglar sézkonusu olacaktir. Bu sonuglardan

stres, catisma ve isgoren devri asagida ele alinmustir.
2.4.2.1.Stres

Orgiitte ~ birey-orgiit uyumunun bulunmamasi  halinde  isgdrenlerin
hissedecekleri en Onemli sonuglardan biri is ortamindaki gerginlik ve bunun

beraberinde getirdigi strestir.

Psikolojik stres’in  yapisi, fiziksel ortamin insanlarin huzurunu nasil
etkiledigini anlamak bakimindan yararli bulunmaktadir. Psikolojik stres,
organizmanin uyum kapasitesini zorlayan ya da asan ¢evresel taleplere gosterilen
davranigsal ve psikolojik reaksiyonlarla ilgilidir. Bu talepler, stres yaratanlar

(stressors) olarak adlandirilir. **

% Basaran, Yonetimde insan iliskileri Yonetsel Davrams, 2004, s.358-359
7 G.W.Evans, Crowding and Other Environmental Stressors, International Encyclopedia of the
Social & Behavioral Science, Elsevier Science Ltd, 2001, S.3019
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Gergekte, calisma hayatinda gerginlikler kacinilmazdir. Ancak, bir dereceye
kadar olumlu fonksiyonlar1 da bulunan asir1 gerginlikler zaman zaman igin arzu
edilmeyen bir parcasi olmaktadir. Asir1 gerginlik ve stres, orgiit iiyelerinin etkili ve

verimli olmalarini yakindan ilgilendirmektedir. ***

Orgiit igindeki iliskilerin uyumlu ve saglikli olmas1 bireyin isle ilgili sorunlarin
bir Olclide azaltacaktir. Buna karsin olumsuz iliskiler, yetki ve sorumluluk
dagilimindaki gii¢liikler, davranislarin kisitlanmasi, amaglarla g¢atisan politikalar
orgiit iginde 6nemli stresler olustururlar. Bireyler bir insan olarak ¢alistig1 is yerine
ait olma duygusuna sahip degillerse isyerine duyduklar1 giiveni kaybederler. Iletisim
kanallarimin iyi ¢alismamasi, informel iletisimin yaygin olmasi, tahmin ve
dedikodulara dayanmasi orgiitiin i¢ ortamini etkiler, bu da stres olarak calisanlara
yansir. Ayrica, French ve Caplan, insanlarin astlar1 ve tstleri ile iligkilerinin

kalitesinin 6rgiitle ilgili 5nemli bir gerilim kaynag1 olarak tanimlamuslardir. 2*°

Is stresi arastirmalarina ilk &nemli katkiyr saglayan arastirmalar Michigan
Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisiinde 30 yildan fazla bir siire énce yapilan
calismalara dayanmaktadir. Is-ortam uyumu (person-enviroment fit) olarak
adlandirilan teorik konsept, bu arastirmalara yol gostermistir. Bu modelde, iste
yasanilan stresin kavramsal gercevesi, iki yol ile olusturulmustur; ilki, kisinin
ihtiyaclarimi karsilamada yeterli destegi saglayamayan is ortamlarindaki tecriibe;
ikincisi ise, kiginin yeteneklerinin, destek almasi icin gereksinim duyulan talepleri
karsilamada yetersiz kalmasi. Her iki durum da, ihtiyaglar, isgorenin kabiliyetleri ve
talepler ya da iy ortamindaki firsatlar arasindaki = uyumsuzluktan

kaynaklanmaktadir.**’

Farkli bir bakis agisindan stres’i ele alacak olursak, Eren’e gore stres, esasen,

“bireyin i¢inde bulundugu ortam ve is kosullarinin onu etkilemesi sonucunda

288 Omer Dinger, Orgiit Gelistirme Teori Uygulama ve Teknikler, Timas Yay., istanbul, 1992,
s.219

2 Ozkalp ve Kirel, Orgiitsel Davrams, 2001, S.441

% J Siegrist, Stress at Work, International Encyclopedia of the Social &Behavioral Sciences,
Elsevier Science Ltd., 2001, S.15176
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viicudunda 06zel biyo-kimyasal salgilarin olusarak sdzkonusu kosullara uyum igin

diisiinsel ve bedensel olarak harekete ge¢mesidir.” 291

Gerginligi bertaraf edememe, bir engel dolayisiyla hedefe erisememe
durumlarinda hayal kirikligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda kisi dokuz uyum
davranisindan birini gosterecektir; 1) Saldirganlik; Esya ve insanlara kars1 6fke ve
kizginlik, sozle veya fiziksel olarak hiicum ve tahrip edici davranislar 2) Geri Doniis;
Hareketlerde daha az olgunluk, ¢ocuksu davranislar, hisler ve heyecanlarin kontrol
altina alinamamasi 3) Cekilme ve Kagma; Amaca ulagmay1 engelleyen faktorlerin
giiciinii kabul edip, fiziksel ¢evreyi terk etme veya ayni ¢evrede yasamakla beraber
engelleyen faktorlerle temasi ve ilgiyi kesme halleri 4) Bilingaltina Alarak Bastirma;
Birey sosyal degerler ve yasaklarla catigma halinde bulunan ihtiya¢ ve isteklerini
unutmak zorundadir 5) Rasyonellestirme; Herhangi bir engelleme durumu karsisinda
bir kimse kendi giiciinlin farkina vararak, elde edemedigi bir hedefi daha az cazip
gormeye calisacak; elde edebilecegi diger hedeflere yonelerek daha akilci hareket
etmis olacaktir. 6) Kendini Teselli ve Kabahati Baskalarina Yikleme; Birey,
basarisizliklarin sucunu baska kisi ya da esyalara yiikler. 7) Ice Kapanma; Burada
diinya ger¢eklerinden ve hosa gitmeyen olaylardan kag¢inma sdzkonusudur. 8)
Kadercilik; Engellerle karsilagsmis ve zayif kalmis insanlar, hayal kiriklig1 karsisinda
ya bir giin siranin kendilerine geligi giicliikleri yeneceklerini diisiiniir veya herkesin
sirastyla giliclii donemleri yaninda zayif donenmleri de olabilecegini kabullenir. 9)
Tekrarl1 Sabit Davraniglar; Birey denedigi ve fakat basarili olamadigi davranisi

tekrar tekrar denemektedir. 2%

Bireyin yasadig1 stres ve karsilagtigi tehlikelerde sahip olunan kisilik tipinin
etkileri konusunda c¢ok sayida arastirma yapilmistir. Arastirma sonugclari, stres
yaratan ¢evresel etmenlere karsi gosterilen tepkilere gore bireylerin sahip olduklar
kisilikleri A ve B olmak iizere iki tip seklinde ortaya cikabilecegini ortaya
koymusladir. A tipi kisilik, sabirsiz, ¢cok hareketli, saldirgan, devamli yaris halinde
olan, ¢ok ¢esitli faaliyetlerle ugrasan ve kendini yogun baski altinda hisseden bir

kisilik olarak nitelendirilir. B tipi kisilik ise, daha az baski ve ¢atigma igindedir;

! Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 2001, 5.292
22 Eren, a.g.e., s. 430-432
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acelecilik ve karmasiklik gibi konulara meydan vermez, zamani iyi kullanir ve iste
daha az yaris halinde bulunur. A tipi bireylerin yoneticilik mevkilerine daha ¢ok
yiikselebilmelerine karsi, en basarili tepe yoneticilerinin B tipi kisiler arasindan
ciktig1 aragtirmalarla kanitlanmistir. Bir karar verirken sakin ve rahat olmak basariyi

ve verimliligi artirmaktadir. **°

Birey-orgiit uyumu c¢aligmalarinin merkezini, birey ve orgiitsel ¢evre’nin belirli
Ozellikleri arasindaki etkilesimini ortaya ¢ikarmak olusturur. Esas olarak, literatiirde
birey-orgilit uyumu, kisinin 6zellikleri ile orgiitlinkiler arasinda bir ahenk oldugu
zaman uyumun meydana gelecegini One siirmektedir. Aksi halde, bireyin 6zellikleri
ile orgiitiin mutlak degerleri ¢akismadiginda bir uyumsuzluk durumu dogar. Pervin
aragtirmasinda, bireyin 6zellikleri ile orgiitiin 6zellikleri arasinda bir ¢akisma olmasi
halinde performans ve memnuniyetin yiiksek, stres’in diisiik olacagi kuramin

olusturmustur. ***

Kristof, biitlinlestirici (supplementary) uyum ile bir ¢ok isgéren tavir ve
davranig1 arasinda iligki oldugunu ifade etmektedir. Saks ve Ashforth’a gore,
biitiinlestirici uyum ile is doyumu, orgiitsel baglilik ve ise katilma arasinda pozitif
ilski s6zkonusudur. Vancouver ve Schmitt ise, biitiinlestirici uyum ile stres ve isten

ayrilma egilimi arasinda negatif yonlii iliski tespit etmistir. **°
2.4.2.2.Catisma

Uyumsuzlukla birlikte orgiit i¢inde ¢atigmalar bas gosterecektir. Organizasyon
tiyelerinin tam ve acik bigcimde iletisim kurmalari, birlikte caligmaktan doyum
sagladiklar1 ve kendiliginden koordine olduklari durum, “uyum™u; koordinasyon
giicliigiiniin, etkin olmayan iletigsim siirecinin ve doyumsuzlugun yasandigi durum ise

“catisma”y1 temsil etmektedir. **°

23 Simsek, Yonetim ve Organizasyon, 2010, s.299-300

24 Keith H. Brigham, Julio O.De Castro, Dean A.Shepherd, A Person-Organization Fit Model of
Owner-Managers’ Cognitive Style and Organizational Demands, Baylor University, ET&P
Blackwell Publishing Limited, 1042-2587, 2007

%% Chad W.Autry, Anthony R.Wheeler, Post-hire Human Resource Management Practices and
Person-Organization Fit: A Study of Blue-Collar Employees, Journal of Managerial Issues, Vol
17, Number 1, 2005, S.60

2% Bgiit, Bilgi Caginda Yonetim, 2001, s.241-242
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Catisma (conflict), iki veye daha ¢ok insan arasinda uyumsuzluk sonucu ortaya
cikan anlasmazliklardir. Orgiitlerde kisiler ve gruplar uyum icinde calisabilirler;
ancak bazi durumlarda bu uyum kaybolabilir ve ¢atigma baslar. Ozellikle sorun
¢ozmede degisik fikirlerin olmasi, herkesin kendi fikrinde 1srar etmesi ¢atisma

yaratabilir. *’

Catisma, gruptaki sosyal iligkilerin yogunlugundan dogan bir etkinliktir.
Ciinkd, iliskilerin yogunlugu bireye baski yapar ve onu ¢esitli catigmalara siiriikler.
Ayrica farkli goriisler ortaya atildikca kutuplasma artar ve ¢esitli farklilagmalar
derinlesir. Bu sebeple catismay1 azaltmak i¢in bireyler arasi iliskilerin yogunlugunu

. 298
azaltmamiz gerekir.

Organizasyonlardaki catigsmalar1 ¢esitli sekillerde siniflandirmak miimkiindiir;
1) Fonksiyonel Olmayan Catisma; Isletmeyi, amagclarina ulasmaktan erteleyen,
amaclarn gerceklestirmeye katkida bulunmayan catismalardir. Klasik ve neoklasik
yaklagimlar biitiin ¢atismalar1 fonksiyonel olmayan ¢atismalar olarak ele almislardir.
Bu goriislere gore ¢atigmanin varligi, formal organizasyonun yapisinin yetersizligine
isarettir. Modern yaklagima gore de ¢atigmalar fonksiyonel olmayabilir. Ancak her
tiirlii catismay1 fonksiyonel olmayan c¢atisma olarak nitelemek miimkiin degildir. 2)
Fonksiyonel Catismalar; Organizasyonun amaglarin1 gergeklestirmesine katkida
bulunan catismalardir. Bu tiir catigmalar, organizasyonun cesitli kisimlarindaki
sorunlara isaret edebilir. Dolayisiyla bu sorunlarin yoneticilerin  dikkatine
getirilmesini saglar. Ayrica organizasyona canlilik kazandiracak yeniliklerin ve

degisimlerin gergeklestirilmesini kolaylastlrlr.299

Insanlar giin boyunca farkli kisilerle, farkli ortamlarda ve fakli siirelerde
etkilesime girerler. Etkilesimde bulunan kisiler, o anda aralarinda cereyan eden
etkilesimin niteliginden memnun olabilirler ya da memnun olmayabilirler.
Kisilerarasi sorunlar, etkilesimde bulunan taraflardan en az birinin, mevcut etkilesim
bicimi ile ideal etkilesim bi¢imi arasindaki farki algiladigi, bu fark yiiziinden

gerginlik hissettigi, gerginligi ortadan kaldirmak icin girisimlerde bulundugu, ancak

7 Ozkalp ve Kirel, Orgiitsel Davrams, 2001, S.387
% Ergiin Yildirim, Kisisel Gelisimin Sosyolojisi, Hayat Yaynlari, istanbul, 2002, S.80
9 Kogel, isletme Yoneticiligi, 2001, s.535
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girisimlerinin engellendigi bir durum olarak tanimlanabilir. Sorunlar, kisisel ve
toplumsal yasamimizi gelistirmeye yonelik girisimlerin itici giiciidiir. Onemli olan
herhangi bir sorun ¢ikmamasi i¢in ¢alismak ya da sorunlardan kagimmak degil,

sorunlarin iistesinden gelebilmektir. **

Anlagmazliklara goriisme yoluyla etkili bir ¢oziim yolu bulmanin ilk adimu,
taraflarin hemen hemen esit giiclerde oldugunun ortaya konulmasidir. Bunun
yaninda, tartigsmacilarin, her iki tarafin anlagmazlig farkli olarak degerlendirdigini ve
bu yiizden dogru veya yanlig, hakli veya haksiz gibi kavramlar1 kullanmanin faydal
bir yaklasim olmayacagini kabul etmesi gerekir. Bir tartismaci, kendini hakli olarak
gordiigiinde, bu karsi tarafin haksiz oldugu anlamina gelir ve tartisma stratejisi karsi
tarafi haksiz olduguna ikna etmeye yonelir. Hakli ve haksiz kavramlar1 bir kenara

birakmak, soruna ¢6ziim bulma yolunda ilerlemeye baslanmasini kolaylastirir. >°!

Katz ve Kahn iki sistemden (kisiler, gruplar, orgiitler) birinin digerini bazi
sonuclara zorlama ya da Onleme egilimine girmesi halinde c¢atigmanin ortaya
cikacagini ileri slirmiistiir. Son zamanlarda arastirmalar, ¢ogunlukla, islevsiz
catismalari, c¢atisma iliskisi ile iliskilendirmektedir., Ortaklik yapisi, ailevi
gecimsizlikler, kardes rekabeti, kimlik catismasi vb sosyopsikolojik unsurlardan agir
bir bicimde etkilenen aile sirketleri c¢atismaya karsi dayaniksizdir. Sonug¢ olarak
catigma, yonetimle ilgili olarak Orgiit lehine davraniglart yok etmektedir. Giiven,
karsilikli 6zveri, karsilikli anlasma, finansal olmayan aile hedefleri gibi yonetim

davranislarindan uzaklasan aile firmalari, ¢atismaya egilimli hale gelir. 302

Sosyo-demografik faktorlerden yas, bir orgiitte ise yeni baslayan ancak bilgi
diizeyi oldukca iyi ve kivrak zekali bir bireyin kiskanilmasi olarak ortaya
cikabilmektedir. Diger taraftan ayni bireyin diger ¢alisanlara karsi cesitli sekillerde
(mimik, davranis, s6z, dedikodu gibi) kendisinin istiin oldugunu ispatlamaya

calismast da diger calisanlarca genellikle hos karsilanmayabilecektir. Bazi

3% Selahaddin Ogiilmiis, Kisilerarasi Sorun Cézme Becerileri ve Egitimi, Nobel Yaym Dagitim,
Ankara, 2001, s.9-10

3% Jandt, Yonetim Sorunlarma Etkili Coziimler, 2002, s.54-55

302 Esra Memili, Tim Barnett, Non Family Employees’ Perceptions of Person-Organization Fit
and Voluntary Turnover in Family Firms, Mississipi State University, Academy of Management,
S.3
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durumlarda ise, yas olarak daha geng calisanlarin yaratici fikirlerinin 6rgiit i¢in daha
dogru ve saglikli oldugunu ortaya koymalar1 yonetici ya da diger calisanlar
tarafindan adeta “sen sOyledin ama neyse” gibi bir tavir i¢inde mecburen kabul
edilebilmektedir. Dahasi ise yillarin1 vermis ileri yastaki ¢alisanlar, kendilerinin o
konuda son noktaya geldiklerini ve artik isin gelistirilmesi i¢in daha iyi bir fikrin
olamayacagini diisiinebilmektedir. Bazen de kimi yoneticiler gen¢ yastaki tecriibe
diizeyi diisiik kisileri s6zde yanlarina ¢ekerek (geng insanlarda ¢alisma ve yiikselme
arzusu yoneticiye yakinlagsma hevesini tetiklemektedir) orgiitte kasitli bir ¢atisma
ortami yaratmakta, ancak kendisi herkesle iyi olabilecegini diisiinmektedir. Bu
davranisin sonucunda da catisma ortaya ¢ikmakta ve yonetici 6ne ¢ikarak bir baba
tavri ile sorunlart ¢dzmekte ve diger calisanlara “bakin ben olmasam bu kurum
yonetilemez ve kargasa dogar” gibi rasyonel olmayan fikirleri Uistli kapali da olsa
verebilmektedir. Bu yoneticilerin kontrollii gerilim stratejisi kapsaminda, hedef birey
ya da grubu siirekli gerilim altinda tutmak icin sistemli olarak psikolojik bir siddet
uyguladiklar1 da goriilebilmektedir. Burada amaglanan baski altindaki bireyin hata
yapmasina c¢aligsmaktir. Yukarida ortaya konan ve yasla ilgili olarak ortaya ¢ikan
davranislar dogal olarak ego tatminine yonelik bir yapida oOrgiitte ¢atisma ortami

yaratmakta ve performansi diisirmektedir.*®

Catigsma, iki ya da daha fazla secenekten birisini tercih etme durumuyla karsi
karstya kalindiginda ortaya cikan gorlis ayriligir olarak diisiiniildigiinde, oOrgiit
yasaminda sadece kac¢milmaz olmakla kalmaz, aym1 zamanda oOrgiitsel yasamin
onemli bir parcast haline gelir. Gelenek¢i Orgiit kuramcilari, g¢atigmayr Orgiit
acisindan yikicr olarak gérmiisler ve orgiitiin sagligina kavugmasi igin ¢atigsmalardan
arinik olmasi gerektigini savunmuslardir. Davranig¢1 orgiit kuramcilar ise, biitiin
catigmalarin  Orgiit icin yikict olmadigini, bazi c¢atismalarin, Ornegin grup
catigmalarinin, toplumsal bir iglevi yerine getirdigini diistinmiislerdir. Bu goriise gore
catisma, biitlin grup ve orgiitler i¢in dogal ve kaginilmazdir. Etkilesimci goris,
davranigsal gorlisten farkli olarak, sadece catigmayi1 kabul etmekle kalmaz; son

derece uyumlu, baris¢il ve igbirligi i¢indeki bir grubun, degisim ve yeniliklere karsi

3% Nezih Metin Ozmutaf, Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlar1 ve Catisma, C.U. iktisadi ve
[dari Bilimler Dergisi, Cilt 8, Say1 2, 2007, s.52
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duyarsiz olacagimmi soyleyerek, gerektiginde ¢atismanin bilingli olarak tesvik
edilmesini savunur. Bu arada, durumsallik kurami’nin isaret ettigi bigcimde, bir
catisma’nin biitlin ortam ve zamanlarda ayni sonucu vermeyecegi unutulmamalidir.
Yani, bir grup yada orgiit i¢in son derece islevsel ve yapici olan bir ¢atigsma, bir

baska grup ya da 6rgiit icin son derece islevsiz ve yikici olabilir. ***

Yaraticiligin temelinde su andaki gercekliginiz ile varmak istediginiz yerin
vizyonu arasindaki yaratici ¢cekisme yer alir. Vizyonunuz ve su andaki gercekliginiz
arasindaki fark, yaratict c¢ekisme (yaratici gerilim-creative tension) olarak
tanimlanabilir. Yaratici ¢ekismeyi ¢ozmenin iki yolu vardir. Bir tanesi bu vizyondan
vazgecmektir. Bu yolla, ¢cekisme de ortadan kalkar. Elbette, eger sizin ¢ekismeleri
cozlimleme yolunuz bu ise, kendinize olan sayginiz ve giiveniniz de sarsilabilir.
Ikinci yol, su anki gercekligi bu vizyon ile uyumlu hale getirmektir. Bu teknik,

yaratic1 yaklasimi olanlarin tercih ettigi bir yoldur. **

Orgiitler i¢in ¢atismanin neden fonksiyonel olabilecegine iliskin {ic sebep ileri
siiriilmiistiir. {1k olarak, bir érgiitte gerilim (tension) eksikligi varsa, bu durum bir can
sikintis1 ve gevsemeye yol acabilir; tersi durumda ise belli bir miktarda ¢atisma
yaraticihg  harekete gegirebilir. Ikinci olarak, birbiriyle g¢ekisme halindeki
onceliklerin varligi, ve bu sebeple ortaya ¢ikan mubhalif fikirler, 6rgiitsel problemler
icin daha iyi ¢oziimler {iretilmesini saglayabilir. Uciincii olarak, gatisma ¢dzme
prosediirlerini isletmeniz halinde, agresif yontemler tahrip edici olmayabilecektir.
Thomas bunlara ilave olarak, orgiitlerin bu yolla hakkaniyet problemlerini
tanimlayabilecegini, c¢atismanin organizasyon i¢i gii¢ dengesizliklerini ortaya
cikarabilecegini, bagkalariyla olan ¢atismalarda tiim 6rgiit tiyelerinin birlesmesi ile i¢
kaynasmanin saglanabilecegini ifade etmistir. ** Birey-orgiit deger uyumu, aym
zamanda olumsuz etkilere de sahip olabilecektir. Ornegin, son derece yiiksek

diizeyde birey-orgiit deger uyumu, yiikksek diizeyde uyumluluk ve homojenlige

3% Cevat Elma, Kamile Demir, Yonetim’de Cagdas Yaklasimlar, Uygulamalar ve Sorunlar, Am
Yaymcihik, Ankara, 2000, s.218-229

3% Barbara J.Braham, Ogrenen Bir Organizasyon Yaratmak, Cev.Ali Tekcan, RotaYayimlari,
Istanbul, 1998, 5.86

% S.Clegg, G.Sewell, Conflict: Organizational, International Encylopedia of the Social
&Behavioral Sciences, Elsevier Science Ltd, 2001, S.2550
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yolacacaktir. Bu durumda orgiit ve {iyeleri daha az yenilikgi ve c¢evredeki

degisikliklere uyum saglamada daha beceri yoksunu olabileceklerdir.*”’
2.4.2.3.1sgoren Devri

Birey-o6rgiit uyumunun gergeklestirilememesinin sonuglarindan en goze ¢arpani
ise isgdren devri olarak ifade edilebilir. Calisanlar, orgiitleriyle belirli bir uyum
diizeyini elde edememislerse stres ortaya cikacak; birey, Orgiit i¢i ¢atismalarin bir
tarafi haline gelecek, listelik catistig1 diger ¢alisanlar degil de orgiitiin kendisi, yani
orgiit kiiltiirel degerleri ise bir siire sonra 0rgiit sozkonusu birey i¢in yasanilmaz bir
mekan haline gelecektir. Bu durumda bireyin, ya orgiit tarafindan is akdi feshedilerek

ya da kendisi isten ayrilmayi tercih ederek orgiit ile ilisigi kesilmis olacaktir.

Isgéren devri (turnover), belirli bir donemde isten ayrilanlarin toplam sayisi
olarak tanimlanmaktadir. Ekonomik agindan ele alindiginda, isgiiciiniin isletmeler
arasinda ve bolgeler arasinda is degistirme hareketine (emek seyyaliyeti)

denilmektedir. **

Isgoren devri, ayrilanin yerine personel yerlestirmenin maliyeti (egitim vb) ¢ok
yiiksek oldugundan 6nemli bir kriter olarak dikkate alinmaktadir. Ayn1 zamanda,
ozellikle kilit personelin Orgiitii terketmesi yikici olabilir ve Orgiitsel etkinligi

olumsuz yonde etkileyebilir. **

Isgéren devrinin maliyetlerine iliskin olarak ii¢ ana unsurdan sdz edilebilir; 1)
Personel Alimi (Staffing); Personel alma ve yerlestirmeye iligkin baslangigta yapilan
maliyetlere ilave olarak orgiit, ayrilanin yerine yenileri koymak i¢in benzer miktarlar
tekrar harcamak zorunda kalacaktir. 2) Bosluk (Vacancy); Personelin isletmede

calismadig siire, potansiyel is kayiplarina ve verim diisiikliigiine yol agar. 3) Egitim

397 Ji Li, The Interactions Between Person-Organization Fit and Leadership Styles in Asian
Firms an Empirical Testing, Int.J.Human Resource Management, Routletge Group, 2006, s.1689
3% Simsek, Akgemci ve Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, 2008, s.279-
281

3% W.C.Borman, Performance Evaluation in Work Settings, International Encylopedia of the
Social & Behavioral Sciences, Elsevier Science Ltd, 2001, S.11238
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(Training); Calisanlar, ise baslar baglamaz yiizdeyiiz verimle ¢aligmazlar. Bu sebeple

egitim, oryantasyon ve gelisim i¢in zaman ve kaynak yatirimuna ihtiyag olacaktir. *'°

Farkl1 bir bakis acisiyla Williams’a gore, her ¢esit isgdren devrinin orgiitler igin
kotii olacagi dogru degildir. Bazi isten ayrilmalar, orgiit i¢in iyi de olabilecektir.
Fonksiyonel isgéren devri (functional turnover), diisiik performansli ¢alisanlarin
isten ayrilmay1 tercih etmesidir. Boyle bir isgéren devri, orgiite diisiik performansh
isgorenin yerini yiiksek performansli bir isgorenle degistirme firsati vermis

11
olacaktir.’

Birey-0rgiit uyumu arastirmalari, orgiitlerdeki iggéren tavir ve davraniglarini
anlamaya calisan arastirmacilarin artmasinda anahtar faktor olmustur. 2003’te
yaptiklar1 aragtirmalarinda Verquer, Beehr ve Vagner, isten ayrilma egilimi ve
orgiitsel baglilik gibi isgéren davraniglar ile birey-orgiit uyumu arasinda bir iliski
bulmustur. Benzer bigimde, 2006’da yaptiklar1 arastirma ile Hoffman ve Woehr de,
birey-orgiit uyumunun is performansi, kurumsal vatandaslik davranisi ve isgéren

devri gibi davranigsal sonuglar ile iliskili oldugunu kanitlamislardir. 312

Ampirik bulgular ve aragtirmacilarin orgiitlere tavsiyeleri agiktir. Birey-orgiit
uyumundaki artig, i doyumunu artiracak ve isten ayrilma egiliminin azalmasina yol
acacaktir. Son donemlerde yapilan iki aragtirma bu iligkinin dogrulugunu
desteklemektedir. Verquer, yonettigi bir birey-0rgiit uyum arastirmasinda, is doyumu
ve isten ayrilma egilimini 6lgmiis ve birey-orgilit uyumu ile olan iliskilerini tespit
ederek yayinlamistir. Kristof-Brown da arastirmasinda benzer sonuglara ulasmis;
ancak is doyumu ile birey-6rgiit uyumu arasinda giiclii bir iliski tespit ederken, isten

ayrilma egilimi ile birey-0rgiit uyumu arasindaki iligkinin daha zayif oldugunu tespit

319 Matthew O’Connell, Mei Chuan Kung, The Cost of Employee Turnover, Industrial Management,
2007, S.15

31" Williams, Management, 2000, s.593

312 Stefaan De Clercq, Johnny R.J.Fontaine, Frederik Anseel, In Search of a Comprehensive Value
Model for Assessing Supplementary Person-Organization Fit, Ghent University, The Journal of
Pshychology, Heldref Publications, 2008, S.278
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etmistir. *"> DelCampo yaptig1 arastirmada, birey-orgiit uyumunun diisiik oldugu

orgiitlerde isgoren devrinin yiiksek olacagini ortaya koymustur. *'*

2.4.Birey Orgiit Uyumu Uzerine Yapilan Arastirmalar

Cok sayida aragtirmaci, birey-orgiit uyumu ile baghlik, is doyumu, stres,
verimlilik, isten ayrilma egilimi vb iligkisi lizerine c¢aligsmalar yapmis ve arastirma
sonuclar1 yayinlanarak literatiirdeki yerini almistir. Bu arastirmalardan bazilari

asagida ele alinmaktadir.

2.4.1.Ambrose vd.’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalari

Ambrose vd., orta biiyiikliikteki dzel {iniversitelerin Aile Isletmeleri Merkezi
ile, biiyiik kamu tiniversitelerinin Girisimcilik Merkezlerinden elde ettigi yetmisiic
firma tizerinde yaptiklar1 aragtirmalarinda; birey-Orgiit etik deger uyumunun is
doyumu ile iliskisini zayif, orgiite baglilik ile iligkisini giiclii ve isten ayrilma egilimi

ile iligkisini orta diizeyde tespit etmislerdir.>”
2.4.2.Westerman ve Cyr’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalar

Orgiitiiyle ayn1 degerlere inanan isgdrenin drgiitiine baglilik hisleri gelistirmesi
anlagilir bir durum tegskil eder. Arastirma sonuclari, uyum diizeyi yiiksek ¢alisanlarin
baghlik diizeylerinin de yiiksek olacagini gostererek bu goriisii kanitlamaktadir.
Benzer goriisler, cesitli arastirmacilar tarafindan da kanitlanmistir. Westerman ve
Cyr, ABD’de 6 ayr1 firma ve 105 isgoren {lizerinde yaptiklar1 arastirmada,
biitiinlestirici uyum ve ihtiyaglar-karsilananlar uyumu ile is doyumu, baglilik ve

isten ayrilma egilimi arasinda giiclii iliski tespit etmistir.>'®

313 Anthony R Wheeler, Vickie Coleman Gallagher, Robyn L.Brouer, Chris J.Sablynski, When
Person-Organization (Mis)Fit and (Dis)Satisfaction Lead to Turnover The Moderating Role of
Perceived Job Mobility, Journal of Managerial Psychology, Vol 22, No 2, Emerald Group Publishing
Limited, 2007, S.204

314 Robert G.DelCampo, The Influence of Culture Strength on Person-Organization Fit and
Turnover, University of New Mexico, International Journal of Management, Vol 23, No, 3, 2006,
S.468

315 Ambrose vd., Individual Moral Development and Ethical Climate, 2007, s.328

316 James W.Westerman, Linda A.Cyr, An Integrative Analysis of Person-Organization Fit
Theories, International Journal of Selection and Assesment, Volume 12, Number 3, Blackwell
Publishing Limited, 2004, S.252
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2.4.3.Chuang ve Shen’in Birey-Orgiit Uyumu Arastirmalari

Cinli Chuang ve Shen iilkelerinde yaptiklar1 arastirmada, birey-orgiit
uyumunun diisik olmast halinde isgdéren devrinin yiiksek olacagmi tespit

etmislerdir.’"’
2.4.4.Arthur Jr’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalar

Arthur Jr vd de, birey-orgiit uyum ile is performansi arasinda zayif da olsa bir

iligki tespit etmistir.>'®
2.4.5.Aumann’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalar

Aumann, arastirmasinda yabanci bir iilkede go¢men olarak basarili bigimde
yasamaya katki saglayan faktorleri anlamak i¢in bir birey-0rgiit uyum cergevesi
cizmeye calismistir. Algilanan genel uyum hali, karsilikli kiiltiirel uyum, is doyumu
ve isten ayrilma egilimi dahil olmak iizere gd¢menlerin bagarili sonuglar elde
edebilmelerinde 6nem arz etmektedir. Aumann, verilerini Amerika’da halihazirda
faaliyet gosteren firmalarda c¢alisan 165 go¢menden elde etmistir. Sonuglar
gostermistir ki, degerlerdeki uyum, go¢menlerin i doyumu ve isten ayrilma

egilimleri ile dogrudan ilgilidir. *"

2.4.6.Brigham Vd’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalari
Arastirma kitlesini kiiclik olgekli yiiksek teknoloji firmalarinin 159 sahip-
yoneticisinin olusturdugu arastirma, bireyin Ozellikleri ile firmanin o6zellikleri

arasindaki iliski ile bunlarin bireylerin is doyumu ve isten ayrilma egilimi gibi

bireysel tutumlarina etkisini ele almaktadir. Sonuglar, bireysel karar verme tarzlar

317 Aichia Chuang, Chi Tai Shen, Leader-Member Relationship: The Mediation and Moderation
Effects of Person-Environment Fit in Chinese Culture, Academy of Management Proceedings, S.7
318 Arthur Jr vd., The Use of Person-Organization Fit in Employment Decision Making an
Assesment of It’s Criterion-Related Validity, 2006, s.797

3 Aumann, Being A Stranger in a Strange Land, 2007, s.3
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ile orgiit yapis1 arasindaki etkilesimin; is doyumu, isten ayrilma egilimi ve isgdren

devri ile iliskili oldugunu ortaya koymustur. **°

2.4.7.Bright’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalar:

Bright (2007), ¢alismasinda, yapisal esitleme modelini kullanarak, birey-orgiit
uyumunu, kamu ¢alisanlarinin performanslarin1 kendi kendilerine raporlamalar1 ve
kamu hizmeti motivasyonu (PSM-public service motivation) arasindaki iliskiye
aracilik edip etmedigini incelemistir. U¢ kamu kurulusundan gelisigiizel segilen 205
kamu ¢alisani iizerinde yapilan 6rneklemde, PSM ile performas arasinda herhangi bir
iliski tespit edilemese de;  bulgular, Bright’in birey-0rgiit uyumu artarsa

performansin da artacagmna iliskin hipotezini destekler bir sonug ortaya koymustur.*'

2.4.8.Elfenbein ve O’Reilly III’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine

Arastirmalari

Elfenbein ve O’Reilly III (2007), ABD’nin kuzeydogusunda faaliyet gosteren
kar amaci giitmeyen kamu kurumlarindan 114 {iyenin katilmiyla ger¢eklestirdikleri
aragtirmada, bireylerin gruptaki diger calisanlarla degerlerde uyumluluk iizerine
kurulu bir birey-kiiltiir uyumunu yakalamasi halinde performansin da yiiksek olacagi

sonucuna ulagmiglardir.*
2.4.9.Guan ve Wu’nun Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalan

Guan ve Wu (2008), Cin’li girisimcilere, Birey-0rgiit uyumunun pozitif
etkilerini gdstermek amaciyla yaptiklar1 arastirmada, deger faktorlerinde uygunluk
esaslt birey-orgiit uyumu ile isten ayrilma egilimi arasinda giiglii bir iliski oldugu

323
sonucuna ulagsmislardir.

320 Brigham Vd., A Person-Organization Fit Model of Owner-Managers’ Cognitive Style and
Organizational Demands , 2007, .29 ve 39

32! Bright, Does Person-Organization Fit Mediate Relationship Between Public Service
Motivation and the Job Performance of Public Employees, Reviev of Public Personnel
Administration, 2007, s.361 ve 373

322 Elfenbein ve O’Reilly III, Fitting in The Effects of Relational Demography and Person —
Culture Fit on Group Process and Performance, 2007, s.116 ve 126

323 Pei-lan Guan, Xiao-jun Wu, Study on the Turnover Intention of Knowledge Employees
Influenced by Person-Organization Fit, [IEEE Computer Society, Hubei, 2008, S.539
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2.4.10.Yong-qing’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Yong-qing (2008), yaptig1 arastirmada, hem birey-6rgiit uyumu hem de birey-is
uyumu ile i3 doyumu arasindaki iligkiyi incelemis, her iki uyum tiiriiniin de is
doyumu tizerinde Onemli etkilere sahip oldugunu tespit etmistir. Elde ettikleri
sonuglardan biri de diger degiskenlerin de dikkate alinmasi halinde, birey-is
uyumunun igsdoyumu iizerindeki etkisinin birey-0rgiit uyumunun is doyumu

tizerindeki etkisine nazaran daha fazla oldugudur. 324

2.4.11.Xie ve Yan’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalari

Xie ve Yan (2007), yaptiklar1 arastirmada, birey-Orgiit uyumu ile hizmet

performansi arasinda 6nemli bir korelasyon tespit etmislerdir. >
2.4.12.Erdogan Vd.’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmalar

Erdogan vd. (2002)’in, Istanbuldaki kamuya ait otuz ayri lisede gorev yapan
Ogretmenler lizerinde yaptiklari arastirmada, birey-orgiit uyumunun is doyumu ile

gii¢lii bir iliskisinin varligin ortaya koymuslardir.**
2.4.13.Hampton-Farmer’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Hampton-Farmer’in (2007), bir lastik kalip imalat isletmesinde yaptig1 “deger
yaratma ve degerlere uyum saglama” konulu doktora tezine gore, 6rgiitsel degerlerin
pekismesini ve orgiit iiyelerinde is doyumunu saglayan normlar, iggérenin elde
tutulmasina Onciiliik etmektedir. Bu sayede, isinden memnun calisanlar, orgiitiine
kars1 baglilik duygularint gelistirir; isgoren devrinin ve devamsizli§inin azalmasina
yardim eder ve Orgiitiin zaman ve kaynaklarinda tasarruf saglanmis olur. Yiiksek is

doyumu ayrica, performans ve verimlilikte de artis saglayacaktir.*?’

324 Xiong Yong-ging, A Dynamic Management Model of Job Satisfaciton Based on Fit Theory,
IEEE, 2008, S.5

325 Xjaoyun Xie, Jim Yan, P-O Fit as an Alternative Predictor of Employee Service Performance:
Do Shared Cognitions Matter, NSFC Project, 2007, S.6566

326 Erdogan vd., Person-Organization Fit and Work Attitudes: The Moderating Role of Leader-
Member Exchange, 2002, s.5

7 Hampton-Farmer, Creation and Adaptation of Norms in a Tire-Mold Manufacturing
Organization, 2007, S.115
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2.4.14.Herrbach ve Mignonac’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Herrbach ve Mignonac (2007), c¢alismalarinda etik deger uyumunun bir
yonetici grubunun tavir ve davraniglart ilizerindeki etkisini arastirma konusu
yapmistir. Sonuglar, genel bir uyum noksanligini ortaya koymus olsa da; orgiitsel
etik degerlerin, orgiitsel baglilik, is doyumu, usiil adaleti, uyum davraniglar ve isten

ayrilma egilimi gibi sonuglarla dogrudan iliskili oldugunu ortaya koymustur. ***

2.4.15.Huang Vd.’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Huang vd. (2005), yaptiklar1 arastirmada, birey-orgilit uyumunun ii¢ isgoren
davranisi lizerinde pozitif yonde giiclii ve benzersiz bir etkiye sahip oldugu sonucuna

ulagmiglardir. Bunlar, is i¢in ekstra rol davranmislari, is doyumu ve Oorgiitsel

baglilik’tir. **
2.4.16.Ji Li’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Ji Li (2006), calismasinda, birey-0rgiit uyumu ile lider davraniglar1 arasindaki
etkilesimi ve hem birey-Orgiit uyumu hem de lider davraniglarinin isgdrenlerin
motivasyon, giiven ve baglilik diizeyleri lizerinde yarattig1 etkiyi arastirma konusu
yapmustir. Caligmada iki dnemli konuya deginilmektedir; 1) Lider davraniglarinin
birey-orgiit uyumu lizerinde bir etkisi var midir? ve 2)Lider davraniglar1 ve birey-
orgiit uyumunun iggoren performansi tizerinde bir etkisi s6zkonusu mudur? Sonuglar,
Dogu Cin firmalar1 arasinda, etkilesimci ve takim bazli lider davranislarinin birey-
orgiit deger uyumu iizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu; ayrica isgdrenlerin
yoneticilerine duyduklar1 giiven, motivasyon ve baglilik iizerinde de etkisi oldugunu

ortaya koymaktadir. **

328 Olivier Herrbach, Karim Mignonac, Is Ethical P-O Fit Really Related to Individual Outcomes
A Study of Management-Level Employees, Business & Society, Volume 46, Number 3, Sage
Publications, Bordeaux, 2007, S.304

3 Huang vd., Fitting in Organizational Values The Mediating Role of Person-Organization Fit
between CEO Charismatic Leadership and Employee Outcomes, 2005, S.43

330 Ji Li, The Interactions Between Person-Organization Fit and Leadership Styles in Asian
Firms an Empirical Testing, 2006, S.1689 ve 1704
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2.4.17.Lovelace ve Rosen’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Lovelace ve Rosen (1996), yaptiklar1 arastirmada, beyaz erkek yoneticilere
gore; beyaz kadin, Afrika kokenli ve Latin Amerika kokenli yoneticilerin orgiitsel
uyuma bakis acgilarinin bir karsilastirmasin1 yapmislardir. Sonuglar, Afrika kokenli
yoneticilerin diger gruplara gore daha diisiik bir uyum diizeyine sahip olduklarini; ve
ayrica, diisiik uyum diizeyinin, diisiik is doyumu, yiiksek isten ayrilma egilimi ve

yiiksek is stresi ile iligkili oldugunu ortaya koymustur. 331
2.4.18.McCulloch ve Turban’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

McCulloch ve Turban (2007), birey-6rgiit uyumu ile ¢agri merkezlerinde
calisan iggoérenlerin is performansi ve iste kalma davranis1 arasindaki iligkiyi
arastirma konusu yapmisladir. Sonuglar, is performansi ile bir iliski bulunamasa da;
birey-0rglit uyumunun, iste kalma egilimi ve is doyumu ile iliskisini ortaya

koymustur.*?
2.4.19.Mitchell’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Mitchell (2006)’in yonetici hemsireler arasinda yapmis oldugu arastirmada,
bireyin ve orgiitiin degerleri ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi arasinda bir
iliskinin desteklendigini ifade etmektedir. Bulgular, birey-6rgiit uyumu ile duygusal
baglilik ve normatif baglilik arasindaki iliskiyi kismen desteklemis; yine birey-orgiit
uyumu ile isten ayrilma egilimi arasindaki negatif iligki hipotezini de kismi olarak

desteklemistir. **°
2.4.21.Piasentin ve Chapman’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Piasentin ve Chapman (2007), veri setinin ¢esitli mesleklerden, farkli orgiitsel
deneyimlere sahip 209 isgorenin olusturdugu calismalarinda, birey-6rgiit uyumunun,

benzerlik mi, tamamlayicilik mi, yoksa bu ikisinin bir bilesiminden mi meydana

3! Kay Lovelace, Benson Rosen, Differences in Achieving Person-Organization Fit among
Diverse Groups of Managers, Journal of Management, Vol.22, No.5, JAI Pres Inc., 1996, S.703
332 McCulloch, Turban, Using Person-Organization Fit to Select Employees for High-Turnover
Jobs, 2007, S.63 ve 68

333 Mitchell, Person-Organization Fit, Organizational Commitment and Intent to Leave among
Nursing Leaders, 2006, S.112
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geldigi hususunu arastirma konusu yapmiglardir. Sonuglar gostermistir ki, bireyler,
benzerlik vasitasiyla meydana gelen uyum ile tamamlayicilik dolayisiyla meydana
gelen uyum arasindaki farki ayirt etmektedir. Bu da, birey-orgiit uyumu ile ilgili bu
ince ayrimi agikliga kavusturmaktadir. Bulgular, uyum {izerinde, tamamlayicilik
boyutunun etkisinin, benzerlik boyutuna goére daha zayif oldugu; ve ayrica, birey-
orgiit uyumu yiiksek bireylerde, i doyumunun ve bagliligin yiiksek, isten ayrilma

egiliminin ise daha diislik olacagini da ortaya koymaktadir. 334
2.4.21.Piasentin’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Piasentin (2007), aragtirmasinda, su sorulara yanit bulmaya c¢alismistir; 1)
Birey-orgiit uyumunun kag¢ boyutu vardir? 2) Birey-orgiit uyumunun farkl boyutlari,
farkli ig tavir ve davraniglari ile baglantili midir? 3) Bireysel farkliliklar, uyum
boyutlari ile is sonuglar1 (doyum, baglilik vb) arasindaki iliskiyi olumsuz etkiler mi?
Bulgular, ihtiyaclar-karsilananlar, beklenen-kabiliyet, tamamlayici uyum ve
biitiinlestirici-isgdren ve biitlinlestirici-orgiit olmak {izere bes boyutun varligini
ortaya koymustur. Ayrica bulgular, uyum ile ise doyumu, katilim, orgiitsel destek,
duygusal baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is arama egilimi arasinda iliski
oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak arastirmada, gurur, motivasyon ihtiyaci,
kendisini tanimlama hususlarindaki bireysel farkliliklarin birey-6rgiit uyumu ve is
sonuglar1  iizerinde olumsuz etkileri olduguna iliskin hipotez kismen

desteklenmigtir.**’
2.4.22.Silverthorne’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Silverthorne (2004) tarafindan Tayvan’da yapilan arastirmanin bulgulari
gostermektedir ki; iyi bir uyum hali, orgiit icinde giiglii bir degisken 6zelligi arz
etmektedir ve is doyumu ve orgiitsel baghlik iizerinde pozitif yonde, isgoren devri

tizerinde ise negatif yonde bir etkiye sahiptir. Silverstone’e gore, daha iyi bir birey-

334 Piasentin, Chapman, Perceived Similarity and Complementarity as Predictors of Subjective
Person-Organization Fit, 2007, s.341 ve 347
333 Piasentin, How do Employees Conceptualize Fit?, 2007, S.123
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orgiit uyumu, daha yiiksek is doyumu, daha yiiksek orgiitsel baglilik ve daha diisiik

isgdren devri oram anlamia gelmektedir. **°
2.4.23.Vancouver ve Schmitt’in Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Vancouver ve Schmitt (1991) ¢aligmalarinda, orgiit iiyeleri ile orgiit arasinda
orgiitsel hedefler iizerinde anlasmaya varmis olma durumu ve orgiitle ilgili egilimler
ve tavirlarin incelenmesinin amaglamislardir. Ozellikle ast ve distler arasindaki
uyumluluk hali incelenmistir. Sonuglar, birey-6rgiit deger uyumunun is doyumu ve
orgiitsel baglilik ile pozitif ve isten ayrilma egilimi ile ise negatif bir iliski iginde
oldugunu ortaya koymuslardir. Hipotezler, 356 miidiir ve 14721 68retmen iizerinde
teste tabi tutulmustur. Sonug olarak, liyeler ve ogretmenler arasinda ve hiyerarsik
diizeyler arasinda hedef uyumlulugu oldugu tespit edilmistir. Ayrica uyumun, iiyler
ve Ogretmenlerin tavri ve isten ayrilma egilimi {izerine biiylik etkiye sahip oldugu

kanitlanmusgtir. >’
2.4.24.Vianen Vd.’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Vianen vd. (2007), Hollanda Antillerinde likor ticareti yapan bir firmanin 105
calisan1 tlizerinde yaptiklar1 ¢alismada, birey-Orgiit uyumu ile isten ayrilma egilimi
arasindaki iligkiyi arastirma konusu yapmigslar ve bulgular uyum ile isten ayrilma

egilimi arasinda kuvvetli bir iliski oldugunu ortaya koymustur.**®

2.4.25.Westerman ve Vanka’min Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Westerman ve Vanka (2005), Amerika ve Hindistan’da, 6grenciler iizerinde
yaptiklar1 arastirmalarinda, Ogrencilerin ideallerindeki simif ortami ile siniftaki

mevcut ortam arasindaki Ogrenci-sinif uyumunun memnuniyet ve performansa

36 Silverthorne, The Impact of Organizational Culture and Person-Organization Fit on
Organizational Commitment and Job Satisfaction in Taivan, 2004, S.597

37 Vancouver ve Schmitt, An Explaratory Examination of Person-Organization Fit:
Organizational Goal Congruence, 1991, s.333

33 Vianen vd., Person-Organization Fit, 2001, S.193
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etkisini incelemis; Amerikan verileri giiclii bir iligski ortaya koyarken Hindistan

verileri daha zay1f bir iligki ortaya ¢ikarmstir. 339

2.4.26.Wheeler Vd.’nin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Arastirmasi

Wheeler vd. (2007), yaptiklar1 ampirik arastirmada, bireylerin orgiitleriyle
uyumlu olmamalar1 halinde neler olacagini aragtirmislardir. Bulgular, birey-orgiit
uyumunun azalmasi halinde is doyumunun da azalacagini ve fakat isten ayrilma

egiliminin artacag: sonucunu gostermistir. **

3% Westerman ve Vanka, A Cross-Cultural Empirical Analysis of Person-Organization Fit
Measures as Predictors of Student Performance in Business Eduacation, 2005, S.415

0 Wheeler vd., When Person-Organization (Mis)Fit and (Dis)Satisfaction Lead to Turnover The
Moderating Role of Perceived Job Mobility, 2007, S.212
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3.BOLUM

DALAMAN HAVALIMANI CALISANLARI UZERINE BiR ALAN
ARASTIRMASI

Bu boliimde, birey 6rgiit uyumuna uygulamali bir agidan yaklagilmaya ve konu
hakkinda bu boliime kadar sdylenenlerle arastirmamizdan elde edecegimiz bulgular

arasinda iligski kurulmaya calisilacaktir.

Hatirlanacag iizere, ¢alismanin teorik kisminin birinci boliimiinde, birey-orgiit
uyumunun kavramsal cergcevesi basligi altinda tanimi ve kapsami, birey Orgiit
uyumunun tiirleri, diger uyum tiirleri ele alinmis; ikinci boliimiinde, birey oOrgiit
uyumu siireci, birey oOrgiit uyumunu etkileyen unsurlar, uyum ve uyumsuzlugun

sonugclari tizerinde durulmustu.

Bu boliimde ise, Dalaman Uluslararas1 Havalimaninda ayr1 sektorlerde faaliyet
gosteren yirmi isletme lizerinde yapilan arastirmanin ihtiyatla yorumlanmasi gereken

bulgularina dayanilarak, birey orgiit uyumu incelenecektir.
3.1.Arastirmanin Amaci
Arastirma ile giidiilen amaglar soyle siralanabilir;
¢ Arastirmaya dahil edilen isletmelerde birey-orgiit uyum diizeyinin dl¢iilmesi

eisgorenlerin is doyumunun olgiilmesi ve birey-orgiit uyumu arasindaki

iligkinin tespit edilmesi

e isgdrenlerin orgiite baghliginin dlgiilmesi ve birey-6rgiit uyumu arasindaki

iligkinin tespit edilmesi

eisgorenlerin verimliliginin Slciilmesi ve birey-orgiit uyumu arasindaki

iligkinin tespit edilmesi

e isgdrenlerin is stresinin dlgiilmesi ve birey-orgiit uyumu arasindaki iliskinin

tespit edilmesi
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e Arastirma konusu isletmelerdeki orgiitsel ¢atigma derecesinin Slgiilmesi ve

birey-6rgiit uyumu arasindaki iligkinin tespit edilmesi
3.2.Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin yontemi kisminda, arastirmanin kavramsal modeli, hipotezleri,

orneklemi ve simirliliklar: tizerinde durulacakar.
3.2.1. Arastirmanmin Kavramsal Modeli

Sekil 3.1: Birey Orgiit Uyumu Kavramsal Modeli

Degerler: 5
-Bireysel Degerler Is Dovumu
-Orgiitsel Degerler
Baghhk
isoo " Verimlilik
Isgbren Segme \ Birey-Orgiit
Uyumu
Sosyalizasyon / Stres
Siirecleri

Catisma
Ihtiyaclar:
-Bireyin Ihtiyaclar:

-Orgiitiin Thtiyaclari

Birey-orgiit uyumu, psikolojik, sosyal, dogal ve soyut bir siirectir. Birey-orgiit
uyumunu, karsiliklt ve dengeli ddiinler verme hali, degisen kosullara uyarlanabilme
esnekligi olarak ifade edebiliriz. Uyum Oncesinde bireyler arasinda farkliliklar ve
catisma sozkonusu iken uyum sonrasi ¢atigma ortadan kalkmis ancak farkliliklar
varligini stirdiirmektedir. Uyum ile kastedilen, yaraticiliktan uzak, itiraz etmeden
emirlere uyma bicimi degil ve fakat Orgiit amaclarii gergeklestirmeye yoneltilen
sinerjik bir biitiinlesme, organizasyonun biitiin fonksiyonlarinin ve faaliyetlerinin

ahenklestirilmesidir.

Bireysel degerleri ve kendine 6zgii kisilik 6zellikleri ile orgiite dahil olan
isgorenlerin Orgiitsel degerleri yadirgamasi, benimsememesi ve reddetmesi hali
catigsma ve iggoren devriyle sonuglarak hem bireysel hem de orgiitsel enerji ve zaman

kayiplarina sebep olmaktadir. Bunun i¢in Orgiitlerin segme-yerlestirme ve
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sosyalizasyon siireclerini saglikli isletmeleri ve orgiit i¢inde birey-orgiit uyumunu

gerceklestirmeleri gerekmektedir.

Sekil 3.1°den de goriilecegi iizere, “Birey-Orgiit Uyumu Kavramsal Modeli”,
bireysel ve orgiitsel degerler ile bireyin ihtiyaglar1 ve orgiitiin ihtiyaclari, se¢gme-
yerlestirme ve sosyalizasyon siiregleriyle birbiriyle uyumlu hale getirilir ve orgiitte
birey-orgiit uyumu gergeklestirilirse is doyumu, baglhilik, giiven, yaraticilik ve
verimlilik artarken; catigma, stres ve isten ayrilma egiliminin azalacagi esasina
dayanmaktadir. Bu noktada model olusturulurken, Chatman ve Piasentin’in Birey-

Orgiit Uyumu Modelleri’nden yararlanildig: ifade edilmelidir.

Bireysel degerler, kisinin ailesinden, icinde yer aldigi sosyal cevreden elde
ettigi gortisler, kanaatler, is yapma usiilleri, aligkanliklar vb’den olusmaktadir. Bu
degerler, ¢ocukluktan itibaren, etkilesim i¢inde bulunulan tiim kisi ve gruplardan
etkilenilerek kazamlmis ve yetiskinlik evresinde nihai seklini almustir. Orgiitsel
degerler ise, orgiite 6nderlik eden baskin kisilik ya da kisilik grubunun ortak goriis,
kanaat, is yapma usiilleri ve aligkanliklarindan olusmaktadir. Bireyin degerleri ile
oOrgiitiin degerleri arasinda bir benzesme var ise sorun yoktur. Ancak, bireyin
degerleri ile orgiitiin degerleri arasinda farkliliklar varsa; kendi bireysel degerleri ile
orgiite katilan isgoren, oOrgiitsel degerleri yadirgarsa; uyumsuzluk realitesi tiim
siddeti, moral bozuculugu ve stres iiretici yaniyla birey ve orgiit arasindaki oyun

bozucu yerini almig olacaktir.

Birey, sahip olduklarindan kismen ya da biitiiniiyle farkli olan orgiitsel degerler
karsisinda; ya bu yeni degerleri benimseme, ya da benimsememesine karsin kerhen
kabul etme yani uyma, yahut reddetme davranislarindan birini sergileyecektir.
Faydasma gercekten inanarak yeni degerleri benimseyen bir isgoren, bu tavriyla
Orgiitiin uyumlu bir parcasi haline gelerek Orgiitiin hedeflerine ulagmasina katki
saglayacaktir. Uyma davranisi sergileyen bir isgoren ise, orgiit kiiltiirii ile savagma
yolunu yeglemeyerek orgiitiin bir muharebe meydanina doniismesinin dniine ge¢mis
olacaktir. Ancak bunu, benimsemeksizin, i¢sel bir reddedisle yapacagindan daha
diisiik bir motivasyon ile ¢alisacak ve orgiite katkisi daha az olacaktir. Orgiitsel

degerleri reddeden ve bu tavrini elestirilerde bulunarak alenen ortaya koymayi tercih
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eden bir isgéren ise Orgiitin sosyalizasyon (sosyallestirme) siireclerine
personalizasyon (kisisellestirme) davranisiyla cevap vermis olacaktir. Yani kendisi
Orgiite uymak yerine, Orgiiti kendisine uydurmayi deneyecek ve bunun icin bir
miicadeleye girisecektir. Sayet bu kisi, tepe yonetimini ele gecirecek bir potansiyele
ulasir ve orgiitii yonetme giiciinii elde ederse bu miicadelesinde basariya ulasir ve bu
kisinin bireysel degerleri orgiitsel degerler haline gelerek, halihazirda devam eden
degerler miicadelesi birey lehine sona ermis olur. Ancak, bu kisi ile orgiit arasindaki
degerler catigmasi bu sekilde sona ererken bu kez de; daha alt kademelerde bulunan
ve Onceki Orgiit degerleri ile bir sorunu olmayan eski isgorenlerle yeni orgiitsel

degerler arasinda yeni catigsmalarin baglamasi kaginilmaz hale gelecektir.

Literatiirde, korii koriine uyma ya da gereksiz muhalefet etme yerine, dogru
oldugu diisiiniilen degerleri benimserken, yanlis oldugu diisiiniilen degerler icin
yaratict Oneriler getirerek Orgilite yon verme ve Orgiit kiltliriinii yeniden
sekillendirme gayretinde bulunmanin faydalar lizerine yazilar da kaleme alinmastir.,
Birbirleriyle fevkalade uyumlu calisan isgdrenlerden olusan bir Orglitteki uyum
ikliminin, {izerlerine giinesin ¢ok fazla diistiigii ekvator insaninin kan dolagimini
yavaslatan ve uyumu uyusukluga doniistiiren ekvator sendromuna yol agmasi da
miimkiindiir.  Bir miktar yaratict gerilimin, orgiitte yeni ve orijinal fikirlerin
tiretilmesine katki saglayacagi goriisii de zaten literatiirdeki yerini almistir. Ancak bu
goriis dahi, en azindan fikirlerin serbest¢ce ortaya konabilmesi ve farkli goriis ve
degerlendirmelere saygi gosterebilme gibi ortak bir degere sahip olunmasi gergegini
ortadan kaldirmamaktadir. Yani bir miktar uyumsuzlugun orgiite yaratici katki

saglayabilmesinin yolu da bir miktar uyumdan ge¢mektedir.

Orgiitlerin, birey-orgiit uyumunu gerceklestirmek icin kullanacaklar1 en etkili
yonetim araci isgoren secme faaliyetidir. Orgiit, yaptif1 isler igin yetenekleri
bakimindan en uygun kisiyi ¢esitli bagsar testleri kullanarak belirleyebilir ve boylece
orgiitin beklentileri ile bireyin yetenekleri arasinda uyum saglanmis olur. Is
goriismeleri esnasinda birey, isteklerini acik bir bi¢imde ifade edebilir ve orgiit de bu
ihtiyaclar1 tam anlamiyla karsilayabilirse ihtiyaglarin kargilanmasi bakimindan da bir

uyum diizeyi elde edilmis olur.
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Ancak, oOrgiitiin kiltiirel degerlerine uygunluk bakimindan birey-orgiit
uyumunun gerceklestirilmesi, is gériigmeleri ya da basar1 testlerinden daha detayl1 ve
zaman alict siireglere ihtiyag duymaktadir. Ve fakat, sosyalizasyon siire¢lerine
geemeden, yine is goriismeleri sirasinda cevaplandirilmasi istenen sorular listesine
degerlere iligkin ipuglar1 elde edilebilecek sorular eklenerek degerler eslesmesi de
temin edilebilecektir. Ornegin Tiirkiyenin say1li un-irmik ve makarna iireticilerinden
olan bir isletme, sigara kullanan personel istihdam etmek istemedigini ilan etmistir.
Is basvuru formuna sigara kullanilip kullamlmadigma iligskin konulacak bir soru
satir, bu hususta sonradan c¢ikabilecek bir uyumsuzlugun Oniline gegilmesini
saglayacaktir. Bireyin yetenegine goére istihdami zorunlu ise, orgiit i¢inde sigarayi
birakmasi yoniinde yapilacak sosyalizasyon siiregleri ve tibbi-psikolojik yardimlar

yine oOrgiitsel degerlerde uyuma gotiiren bir yol olarak dikkate alinmalidir.

Kimi isletmelerde, ise giris saati dnemliyken; kimi isletmelerde ise isten ¢ikis
saati daha onemli addedilmektedir. Baz1 isletme sahipleri, calisanlarinin ¢aligma
performansini, is yerine erken saatlerde gelip gelmediklerini takip ederek dlgerken;
kimileri de performansi, 6zveriyle karigtirmak suretiyle, calisanlarinin is yerini terk
etme saatini izleyerek belirlemektedir. Kimi isletme sahipleri i¢in ise performans,
isyerinde bulunma siiresi ile degil isgdrenin {irettigi mal ve hizmetin miktar1 ya da
kalitesi ile ilgilidir. Ise ge¢ kalma aliskanligi olan birinin yukarida bahsedilen ilk
isletmede; ailesine yeterince zaman ayirma hususunda kesin degerlere sahip oldugu
icin fazla mesai yapmay1 kesinlikle reddeden birinin ise ikinci igletmede ¢alismay1
siirdiirmesi miimkiin degildir. Ozgiirliigiine fazlastyla diiskiin ama yetenekli ve
yaratici birinin, birinci ve ikinci igletmedeki isyerinde kalma siirelerine iligkin kati
degerleri kaldiramayacagi; ama yukarida bahsedilen iiciincii isletmenin esnek orgiit

ikliminde yaraticiligini ortaya koyabilecegi sdylenebilecektir.

Kimi isletme sahip ya da yoneticileri, temizlik, tertip ve diizene asir1 dikkat
eder; kimileri kayit ve kuyudat hususunda fazla titizdir, hataya tahammiilii yoktur;
kimileri tasarrufa ¢ok riayet eder, gereksiz bir ampuliin agik kalmasina bile
katlanamaz; kimileri baris yanlisidir, isletmelerinde sozIlii dahi olsa en kiiciik

atismayi-tartismay1 kaldiramaz; kimileri, c¢alisanlarinin inisiyatif kullanmasini
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sevmez, her 1§ kendisine sorulsun, onaylatilsin ister; kimileri ayni isletme ortaminda
kars1 cinsle goniil iligkilerinin olmasindan hoslanmaz; kimileri, ayn1 soy ismi tagiyan
kisileri (kari-koca, baba-ogul, kardes vb) bir arada ¢alistirmak istemez; kimileri,
kendilerinden daha kariyerli, daha zeki insanlar1 etrafinda gormek istemez;
kimilerinin estetik takintilar1 vardir, ¢evrelerinde giizel insanlar gérmek onlar1t mutlu
eder, fiziksel kusurlar1 olanlarla caligmak istemezler. Bu tiir farklhiliklar, isgoren
secme sirasinda Orgiit degerleri baz alinarak adaylar arasinda yapilacak bir ayiklama

yontemiyle ortadan kaldirilabilecektir.

Biitiin bunlarin yaninda, birey ile orgiit arasinda etik diizey farkinin bulunmasi
da ciddi sorunlar1 beraberinde getirir. Oyleki, ise iliskin ihtiyag duyulan beceriler,
egitim ve 6grenme yoluyla kazanilirken, kisilerdeki mevcut ahlaki yapinin sonradan
degistirilmesi neredeyse imkansizdir. Tiim kasa hareketlerini yoOnetecek bir
finansciya ihtiya¢ duyan isverenin, kasanin basma oturtacagi kiside arayacagi
nitelikler, titizlik, dikkatlilik, ¢cabukluk yaninda dogruluk, diiriistliik gibi degerler de
olacaktir. Bu niteliklere sahip bir calisanin, aldig1 kasa riskine karsilik olarak
patronundan bekleyecegi nitelikler ise, “patron™un kelime anlamina uygun olarak
hamilik-koruyuculuk, c¢alisanina sahip ¢ikma, zor zamanlarinda destek olma,
kendisine insan olarak kiymet verme, gerektiginde odiillendirme vb.’dir. Sirket
kasasindan para ¢alan bir calisanin, hi¢bir patronun igine yaramayacagi gibi;
calisanin1 hor goren, fazla ¢alistirip mesai 6demeyerek emek hirsizligr yapan bir

patron da hi¢bir ¢alisant memnun edemeyecektir.

Etik diizey farkliligi, tek yonlii olmayip, birey acisindan da diisiiniilmelidir.
Yasalara tam anlamiyla bagli bir bireyin, gerektiginde kanunlarin ¢ignenilebilecegine
inanan yoneticilerin oldugu bir isletmede yer almasi da miimkiin degildir. Bu tiir
deger farkliliklari, genellikle is goriismeleri sirasinda anlasilamamakta, is yerinde
belirli bir zaman gectikten sonra fark edilmektedir. Gergekte elde edilen gelirler,
belge diizenlenmeyerek Idare’den gizlenir ve iistelik bu gizleme ve dolayisiyla vergi
kacirma gorevi bu hususta hassas olan isgérenimize verilirse, boyle bir iggoren-
igveren iligkisi yliriimeyecektir. Bu duruma iligkin farkli 6rnekler de verilebilir;

Belirli bir mal ya da hizmeti satma gorevi verilmis olan pazarlama personeline,
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miisterilere malin ayipli yonlerinin gosterilmemesi talimati verilir; prensipleri
dolayistyla malin ayiplarin1 miisterilerine bildiren personel bu sebeple kinanir ve “is
bilmez” olarak ilan edilirse; iistelik “ticaretin kurali budur, tliccar ol biraz” 6giidii

salik verilirse boyle bir iliskinin de siirdiiriilmesi imkansiz hale gelecektir.

Birey ve orgiit arasindaki biitiin bu deger farkliliklari, birey ile orgiit arasinda
catismaya yol agacak; stresi artirirken, is doyumunu ve bagliligi azaltarak, verimliligi

disiirecektir.
3.2.3.Arastirmanin Hipotezleri

Arasgtirmanin temel amaci dogrultusunda ve kavramsal model dikkate alinarak

arastirmaya iligkin gelistirilen hipotezler (Sekil 3.2) asagida siralanmistir.
H1: Birey orgiit uyumunun calisanlarin is doyumu iizerinde etkisi vardir.
H2: Birey orgiit uyumunun ¢alisanlarin orgiite baglilig1 izerinde etkisi vardir.
H3: Birey orgiit uyumunun ¢alisanlarin verimliligi iizerinde etkisi vardir.
H4: Birey orgiit uyumunun ¢aliganlarin is stresi tizerinde etkisi vardir.
HS: Birey orgiit uyumunun orgiitteki catisma durumu iizerinde etkisi vardir.

Sekil 3.2-Birey Orgiit Uyumu Kavramsal Modeline iliskin Hipotezler

/ is Doyumu (+)
Birey-Orgiit
Uyumu | | Baghhk(#)
X Verimlilik (+)
Is Stresi (-)

Catisma (-)
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Arastirmanin kavramsal modeline uygun olarak bes hipotez gelistirilmis olup

hipotezlerin gelistirilmesinde daha 6nce yapilan calismalar dikkate alinmistir.
3.2.3.Arastirmanin Orneklemi ve Metodolojisi

Arastirma’nin temel araci olan “Birey-Orgiit Uyumu Kurami ve Dalaman
Havaliman1 Calisanlar1 Uzerine Bir Alan Arastirmasi” adli anket formu 25 sorudan

meydana gelmektedir.

Anket formunda yer alan sorularla, ilgili isletmelerde, birey-orgiit uyumu,
baglilik, catisma, stres, is doyumu ve verimlilik ile ilgili veriler elde edilmeye

calisiimustir.

Anket sorulari’na verilecek cevaplar, besli Likert dlcegi ile gergeklestirilmistir;
‘Sorulart dikkatlice okuduktan sonra, iginizdeki mevcut duruma gore 1-5 arasindaki
bir rakami isaretleyiniz” 1=Kesinlikle katilmiyorum; 2=Katiliyorum; 3=Fikrim Yok;
4=Katilmiyorum 5=Kesinlikle katiliyorum’u temsil etmektedir.” Uyarilarinin
bulundugu anket formu, yonetici ve isgérenlere dagitilmistir. Dagitilan anket
formlarinin ilk sayfasinda, s6zkonusu arastirmanin tamamiyle akademik bir ¢alisma
oldugu ve elde edilen verilerin bilimsel amaglar i¢in kullanilacag: ifade edilmistir.
Katilimcilardan, sorular1 dikkatlice okuyarak cevaplandirmalarit da ozellikle

istenmistir.

Arastirmadan elde edilen sonuglarin etkin ve tutarli bir sekilde ortaya
konulabilmesi aragtirma siirecinde izlenen metodolojiyle dogrudan ilgilidir. Bu
baglamda arastirma metodolojisinin  agiklanmasi elde edilen verilerin
degerlendirilmesi bakimindan 6nemlidir. Asagida arastirmanin amaclarina ulagmak
ve hipotezleri test etmek i¢in; veri toplama aracinin gelistirilmesi, arastirma 6rnek
kiitlesinin belirlenmesi, soru formlarinin hazirlanmasi ve postalanmasi, cevaplanan
anketlerin kodlanmasi, diizenlenmesi ve verilerin analiz edilmesinde kullanilacak
istatistik yontemler hakkinda bilgi verilecektir. Arastirmada izlenen yontem Sekil

3.3.'deki gibi 6zetlenebilir.



Sekil 3.3: Arastirmada izlenen Metodoloji

Literatiir incelemesi

A 4

Arastirma Amacg ve
Hipotezlerinin Belirlenmesi

A 4

Veri Toplama Metodunun
Belirlenmesi

A 4

Veri Toplama Aracinin
Hazirlanmasi

A

Anket Formuna Son
Seklinin Verilmesi

Pilot Calisma

A

Ornek Kiitlenin
Belirlenmesi

A

Anket Formunun
Uygulanmasi

A

A

Verilerin Kodlanmasi ve
Diizenlenmesi

Anket Degerlendirme
(Uygun Olmayan
Formlarin Cikarilmasi)

A

istatistiksel Analizlerin
Yapilmasi

A

Sonuclarin
Degerlendirilmesi

A
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3.2.3.1.Veri Toplama Metodunun Belirlenmesi

Arastirmada hem birincil verilerden hem de ikincil verilerden yararlanilmistir.
Ikincil veriler, birincil verilerin toplanmasinda gerceklestirecek faaliyetlerin ve elde
edilecek sonuglarin daha iyi anlagilmasi i¢in gerekli ve onemlidir. Bu baglamda
arastirmada birincil verilerin olusturulmasinda oncelikle ikincil veriler kullanilmstir.
Ikincil verilerin elde edilmesinde, iiniversite kiitiiphaneleri, konuyla ilgili kurum,
kurulus ve birliklerin siireli veya siiresiz yayinlari, iiniversitelerin kullanimina agik
olan uluslararasi veritabanlari, konuyla ilgili daha once yapilan yiiksek lisans ve
doktora tez c¢alismalari ile yine kurumsal temelde yapilan uzmanlik tezlerinden
yararlanilmistir. Ayrica internet konuyla ilgili giincel bilgilere ulasmada etkin bir

ara¢ olmustur.
3.2.3.2.Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Arastirmanin kavramsal modelinden yola ¢ikilarak kapsamli ve gecici bir soru
listesi hazirlanmistir. Listede yer alan sorularin biiyiik bir kismu literatiirde 6nceden

kullanilmis olan sorulardan olusturulmustur.

eBirey-Orgiit Uyumu Olgegi; Bireylerin  birey-6rgiit  uyumunun
belirlenmesinde Aumann (2007), Vilela vd. (2008) ve Piasentin (2007)’in
calismalarinda kullanilan Olgeklerden yararlanilmistir. Arastirmaya katilanlardan
orgiitleriyle olan uyum diizeylerini begli likert 6lcegi iizerinde degerlendirmeleri
istenmistir. Olgekte 1 (kesinlikle katilmiyorum), 5 (kesinlikle katiliyorum)

anlamindadir.

eis Doyumu Olgegi; Bireylerin is doyumlarmin belirlenmesinde Aumann
(2007), Piasentin (2007) ve Vilela vd. (2008)’in c¢alismalarinda kullanilan
Olgeklerden yararlanilmistir. Arastirmaya katilanlarin isleri ile ilgili memnuniyet
diizeylerini besli likert 6lcegi iizerinde degerlendirmeleri istenmistir. Olgekte 1

(kesinlikle katilmiyorum), 5 (kesinlikle katiltyorum) anlamindadir.

eBaglilik Olgegi; Bireylerin baglhliklarinin belirlenmesinde Valentine vd.
(2002) Staples ve Ratnasingham, Piasentin (2007) ve Arzu Wasti tarafindan
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Tirkge’ye uyarlanan Meyer ve Allen’in ¢alismalarinda kullanilan o6lgeklerden
yararlanilmistir. Arastirmaya katilanlardan Orgiitlerine olan baghliklar1 besli likert
dlcegi iizerinde degerlendirmeleri istenmistir. Olgekte 1 (kesinlikle katilmiyorum), 5

(kesinlikle katiliyorum) anlamindadir.

e Verimlilik Olgegi; Bireylerin verimliliklerinin belirlenmesinde Staples ve
Ratnasingham’in ¢alismalarinda kullanilan 6l¢eklerden yararlanilmigtir. Arastirmaya
katilanlardan  verimliliklerini besli likert Olgegi iizerinde degerlendirmeleri
istenmistir. Olgekte 1 (kesinlikle katilmiyorum), 5 (kesinlikle katiliyorum)

anlamindadir.

eis Stresi Olgegi; Bireylerin is streslerinin belirlenmesinde Staples ve
Ratnasingham’in ¢alismalarinda kullanilan 6l¢eklerden yararlanilmigtir. Arastirmaya
katilanlardan stres diizeylerini besli likert 06lgegi iizerinde degerlendirmeleri
istenmistir. Olgekte 1 (kesinlikle katilmiyorum), 5 (kesinlikle katiliyorum)

anlamindadir.

eCatisma Olgegi; Bireylerin orgiitlerinde karsi karsiya kaldiklari catisma
diizeyinin belirlenmesinde Wright (2008)’in c¢alismalarinda kullanilan 6l¢eklerden
yararlanilmigtir. Arastirmaya katilanlardan orgiitlerindeki gatisma diizeylerini besli
likert olgegi iizerinde degerlendirmeleri istenmistir. Olgekte 1 (kesinlikle

katilmiyorum), 5 (kesinlikle katiliyorum) anlamindadir.

Arastirmada kullanilacak veri toplama araglar tespit edildikten sonra, sorular
anket seklinde hazirlanmistir (bkz. Ek-1). Taslak anket formundaki sorular
aragtirmanin amagclart ve hipotezleri ile karsilastirilarak arastirmanin amag¢ ve

hipotezleri ile uyumlu olup olmadig: tespit edilmistir.
3.2.3.3.Veri Toplama Aracinin On Testi

Arastirmanin amag ve hipotezleriyle uygun oldugu kanaati olustugunda taslak
anket formuna son halini vermek i¢in 6n test siireci gergeklestirilmistir. Burada amag
sorularin yeterli olup olmadigina, se¢ilen kelimelerin anlasilabilir olup olmadigina,

soru kok ve ciimlelerinde bir uyusmazlik olup olmadigina karar vermektir. Bu



120

baglamda taslak anket formu, O6n test i¢in birbirini takip eden iki siiregten
gecirilmistir. 11k asamada Dalaman Havalimani Operatdr firma calisanlarindan bir
gruptan anketi degerlendirmeleri istenmistir. Anketlerin doldurulmasi ortalama 20
dakika stirmiistiir. Daha sonra anketi dolduran her calisan ile bire bir goriisiilerek
anket formu ile ilgili degerlendirmeleri alinmistir. Bu degerlendirme siireci sorularin
anlagilabilirligi, anket formundaki soru sayisi ve anketin doldurulma siiresi gibi
konularda degerlendirmeler yapilmasina olanak saglamis olup; yabanci dilden
Tiirk¢e’ye birebir ¢eviri yonteminin sikintilarindan kaynaklanan, anlagilmayan ya da
yanlis anlasilan ifadeler diizeltilmistir. ikinci asama uygulama yapilmasi planlanan
kuruluglardan bir grup ilizerinde yapilan pilot ¢alisma uygulamasidir. S6zkonusu
isletmelerden belirli bir gruptan, anket formunu doldurmalar1 ve formda yer alan
sorularin anlagilabilirligi, yeterliligi ve kapsami hakkinda yorum yapmalar
istenmistir. Sonugta herhangi bir kanisiklik ve ikilemin olmadigi, sorularin
anlagilabilir oldugu degerlendirmesi yapilmistir. Sonug¢ olarak yapilan 6n testler
sonucunda anket formu basarili olarak degerlendirilmis olup sorularin kolay ve sade
oldugu, tereddiite yol agmadig1 ve formun doldurulmasi i¢in ortalama 20 dakikalik

bir siirenin yeterli oldugu sonucuna ulagilmistir.
3.2.3.4.Anket Formunun Tasarim

Yukarida anlatilan kapsamli calisma siirecinin sonucunda anket formundaki
Olcekler ve maddelerin neler olacagi nihai bir bigimde kararlagtirilmistir. Anket
formunun nihai sekli toplam 3 sayfa ve alt maddelere ayrilmis 25 sorudan

olusmaktadir (bkz. Ek 1)
3.2.3.5.0rneklem Secimi ve Biiyiikliigiiniin Belirlenmesi

Arastirma’da Ornek kiitle olarak, Dalaman Uluslararas1 Havalimaninda faaliyet
gbsteren yirmi ayr1 isletmenin yonetici ve iggorenleri secilmistir. Katilimer kitlesine
kaynaklik teskil eden Dalaman Havalimani, i¢ ve Dis Hatlar Terminallerinde yillik
tic milyonun tizerinde yolcu trafigi ile Marmaris’ten Fethiye’ye kadar uzanan Giiney
Ege yoresinin turizm kapisi olarak hizmet gosteren, binbesyiiz’den fazla personel

ile devasa bir organizasyondur. Havalimaninda, Emniyet, Glimriik, Giimriik
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Muhafaza, Maliye, Hudut Saglik, PTT, DHMI gibi kamu kuruluslariyla, free shop
isletmeleri, yiyecek-igecek isletmeleri, yer hizmet kuruluslari, havayolu sirketleri,
temizlik firmalari, glivenlik firmalar1 gibi 6zel kuruluglar koordineli olarak yerli ve
yabanci yolculara hizmet vermektedir. Personel yapisini, yurdun her bolgesinden, her
etnik kokenden, farkli kimlik ve kisiliklere sahip, devlet memuru yada 6zel sektor
calisanlarinin olusturdugu bu biiyilk organizasyon, arastirmamizin temel veri
kaynagidir. Katilimer 6zel sektor kuruluslari arasinda, Mc.Donald’s, KFC, Pizza Hut,
USAS Gate Gourmet gibi, kendi kural, prosediir ve standartlarina dayali olarak

faaliyet gdsteren uluslararasi kuruluslar da yer almaktadir.

Dalaman Havalimani, 6zellikle yaz aylarinda yasanan turizm yogunlugu
sebebiyle, hem kamu hem de 6zel kuruluslar tarafindan hatir1 sayilir bir isgérene
istthdam imkani1 saglayan biiyiik bir organizasyondur. 50’ye yakin kurum ve kurulus
ile yaklasik personel sayisinin 1500 civarinda oldugu diisiiniilecek olursa, 20
civarinda kurulusun 6rnek kiitle olarak seg¢ilmesinin uygulama icin yeterli olacagi
ifade edilebilecektir. Arastirma sonuglarinin verilerini olusturan 6zel sektor

kuruluslar ile kamu kurumlarinin detayli listesi (bkz. Ek 3)’ de yer almaktadir;
3.2.3.6.Anket Formunun Dagitilmasi

Anket formuna son sekli verildikten ve Ornek kiitle se¢ildikten sonra anket
formlarinin elden dagitimina baglanmistir. Arastirma ile gontilliiliikk esasi ile, yonetici
ya da iggoren diizeyindeki 500 kisiye 6rnegi EK-1’de verilen ve matbaada basilmis
anket formlar1 dagitilmis ve bunlarin 383’1 geri donmiistiir. Geri donen anket
formlarindan 16’s1, gelisigiizel doldurulmasi ve isaretlenmemis sorularin ¢ok olmasi
sebebiyle analizlere dahil edilmemis olup, toplam kullanilan anket formu sayisi

367°dir. Buna gore, geri doniisiim orani, %73,4 olarak tespit edilmisti
3.2.3.7.Test istatistiklerinin Belirlenmesi ve Verilerin Diizenlenmesi

Aragtirmada toplanan verilerin analizinde paket programlardan yararlanilmistir.
Geri donen anket formlarindaki cevaplar kodlanarak “SPSS 15.0” programina
yiiklenmis ve analiz edilmistir. Veri girisinin tamamlanmasindan sonra veri

analizinde kullanilacak istatistiksel testler belirlenmistir. Veri analizinde
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kullanilabilecek teknikler farkli sekillerde simiflandirilabilmektedir. Ornegin
degisken sayisina gore analizler tek degiskenli ve ¢cok degiskenli olmak {izere iki
grupta degerlendirilmektedir. Tek degiskenli analiz teknikleri arasinda t-testi, one-
way ANOVA testi gibi. Bu baglamda arastirma sonucunda elde edilen verileri

degerlendirmek ve hipotezleri test etmek icin kullanilacak testler sunlardir:
e Cronbach Alpha Giivenirlik Testi ve Faktor Analizleri
e Friedman Cift Yonlii Anova Testi
e Bagimli iki Grup T Testi
e Pearson Corelasyon Testi
e Regresyon Analizi

Arastirmada kullanilacak istatistiksel tekniklerin belirlenmesinden sonra veriler
kontrol edilerek analize uygun bi¢imde diizenlenmistir. ilk olarak veri girisinde
yapilan olas1 hatalar1 tespit etmek ve varsa diizeltmek amaciyla tiim verilerin siklik
tablolar1, en kiiclik degerleri ve en yiiksek degerleri alinarak incelenmistir. Daha
sontra madde puanlarindan yararlanarak baz1 Olg¢eklerin  kiimiilatif puaninin
hesaplanmasin1  ve kullanilacak istatistiksel tekniklere gore baz1 verilerin

gruplanmasini igeren veri diizenlenmesi yapilmistir.

Yapilan arastirmada degiskenler arasinda iligki olup olmadigini belirlemek;
sayet iligki var ise bu iligkinin siddetini ve yoniinii belirlemek amaciyla “iliskileri
incelemeye yoOnelik anlam c¢ikarict istatistik tekniklerinden faydalanilmustir.
Arastirmada bir bagimli degisken ile bir veya daha fazla bagimsiz degisken
arasindaki iliskiyi incelemek i¢in regresyon, gruplarin karsilastirilmasi s6z konusu
oldugunda ise, gruplar arasi farkliliklarin incelenmesine yonelik olarak T-testi ve
Anova  testleri uygulanmigtir. Uygulanan faktér analizi ile de anketin yap1
gecerliliginin test edilmesi amacglanirken birbirlerine yakin degiskenlerin daha az

sayida faktor altinda toplanmasi saglanmaya calisilmistir.



123

3.2.4.Arastirmanin Simirhhklari

Her sosyal nitelikli arastirmada oldugu gibi, bu arastirmada da birtakim
siirliliklar vardir. Bu sebeple varilacak sonuglar ve bunlara dayali olarak yapilacak
yorumlarin ihtiyatla ve dikkatle degerlendirilmesi gerekir. Buna gore, arastirmanin

sinirliliklart agagidaki gibidir;

a-Kanaatler, bolgelere ya da drnek sirketlerin genel yapisina ve yonetici ya da

isgoren tutumuna gore farkli olabilecektir.

b-Katilimeilar, c¢esitli dis ya da i¢ etkilerle sorulara dogru cevaplar
vermeyebilirler. Anket formlarinda aragtirmanin bilimsel igerikli oldugu izah edilmis
olsa da, kimi calisanlar kendileri i¢in olumsuz sonuglar dogurabilecegi endisesi ile

sorulara gercek dis1 yanitlar vermis olabilir

c-Katilimcilarin, egitim diizeyleri, algilama diizeyleri farkli olabileceginden

sorulardan farkl seyler anlamig olabilecekleri ihtimalini dikkate almak gerekir.

d-Arastirmacinin en temel kisitlar1 olan zaman darligi ile arastirmanin
aragtirmacitya maliyeti de dikkate alinarak nispeten kiiclik bir drneklem yapilmis
oldugu ve bu sebeple aragtirma grubunun geneli temsil etme yeteneginin sinirli

olacagi ve sonuglarin genellenemeyecegi géz oniine alinmalidir.

e-Aragtirmanin yapildigi dénemde tiim diinya ekonomilerini derinden sarsan
kiiresel finans krizinin etkilerinin devam ediyor olmasinin isgéren davranislarinda

farkliliklara yol agabilecegi yadsinmamalidir.

f-Birey-0rgiit uyumu’nun soyut bir siire¢ olmasi, hem o6l¢iilmesinin hem de
genel gecer sonuclara ulasilmasinin zor olmasi; is doyumu, baghilik gibi is

sonuclarinin alt boyutlarinin dlgiilememesi de arastirmanin sinirliliklarindan biridir.
3.3.Arastirma Verilerinin Analizi ve Bulgularin Degerlendirilmesi

Bu béliimde, birey-orgiit uyumu’nun, is doyumu, baglilik verimlilik, stres, ve

catisma tizerindeki etkisini belirlemek {izere Dalaman Uluslararas1 Havalimani
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calisanlarindan toplanan veriler analiz edilecek ve bulgular1 ortaya konacaktir. Bu
baglamda ilk olarak, veri toplama aracinin gilivenirlik ve gegerliligi
degerlendirilecektir. Daha sonra arastirmaya katilanlar1 betimleyici istatistiklere yer
verilecektir. Bundan sonra ise kavramsal modele bagl olarak gelistirilen hipotezler

test edilecektir.

3.3.1. Veri Toplama Aracinin Giivenilirlik ve Gecerligi

Arastrma verilerini degerlendirmeye ve hipotezlerin testine baglanmadan once
veri toplama aracinin giivenilirligi ve gecerliligi arastirilmistir. Asagida anket
formunda yer alan temel Olgeklerin giivenirlik ve gecerlilik analizlerinin sonuglar

sunulmaktadir.

3.3.1.1.Veri Toplama Aracinmin Giivenilirligi ve Faktor Analizi

Tablo 3.1: Faktor Analizine iliskin Dondiiriilmiis Matris Tablosu

1k Ozdegerler Rotation Sums of Squared Loadings

Bilesen Toplam | Varyans Yiizdesi Ki‘i{xg;i(llitif Toplam Y(?l?(liaegls Ki‘i{xg;i(llitif
1 7,619 130,477 30,477 3,285 13,140 13,140

2 2,851 11,405 41,882 2,866 11,462 24,602

3 1,577 16,307 48,189 2,828 11,312 35914

4 1,379 5,516 53,705 2,401 9,605 45,519

5 1,179 |4,717 58,422 2,331 9,325 54,844

6 1,023 4,091 62,514 1,917 7,670 62,514

7 ,812 3,248 65,761

8 , 744 2,977 68,738

9 ,700 2,802 71,540

10 ,676 2,702 74,242

11 ,624 2,498 76,740

12 ,593 2,373 79,113

13 ,568 2,272 81,385

14 ,548 2,190 83,575

15 512 2,050 85,625

16 ,464 1,856 87,482

17 ,448 1,793 89,274

18 ,430 1,721 90,995
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19 410 1,642 92,637
20 377 1,507 94,144
21 ,331 1,325 95,469
22 ,324 1,297 96,767
23 ,297 1,189 97,956
24 ,288 1,153 99,108
25 ,223 ,892 100,000

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin yapisal gecerliliginin test edilmesi amaciyla
gerceklestirilen faktor analizi bulgulan ile 6lgeklerin giivenirlik diizeylerine iliskin

bulgular asagida sirasiyla sunulmaktadir.

Tablo 3.2: Faktorlere Ait Cronbach Alpha Giivenilirlik Katsayilari

Faktorler Soru Sayisi Cronbach Alpha
Birey-Orgiit Uyumu 4 0,719
Is Doyumu 3 0,814
Baglhilik 4 0,748
Verimlilik 4 0,655
Is Stresi 5 0,875
Catigma 5 0,785

Faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya baglh kalarak boyutlara iliskin
Cronbach Alpha giivenirlilik katsayilar1 hesaplanmistir. Cizelge 3.2°de goriilmektedir
ki tim boyutlarin giivenilirligi 0,60’1in iizerinde oldugu i¢in boyutlar hakkinda

oldukca giivenilir yorumu yapilabilmektedir.

Tablo 3.3: Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Dondiiriilmiis Faktor Matrisi (a)

Faktorler

Degiskenler 1.Faktor | 2.Faktor |3. Faktor 4. Faktor | 5. Faktor |6. Faktor
IsStresid 774

IsStresi2 ,770

IsStresil ,750

IsStresi3 , 737

Isstresis ,604

Catisma4 , 754

Catisma5 ,752

Catisma2 , 745

Catismal ,623
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Catisma3 ,502
IsDoyumu2 ,721
IsDoyumul ,715
IsDoyumu3 ,714
Verimlilik1 ,632
BireyOrgut5 ,682
BireyOrgut6 ,669
BireyOrgut2 ,645
BireyOrgutl ,619
Baglilik3 ,808
Baglilik2 , 744
Baglilik1 ,565
Baglilik4 ,552
Verimlilik2 776
Verimlilik4 ,756
Verimlilik3 ,626

Tablo 3.3’e bakildiginda alt1 faktor (siitunlar) ve her bir degiskenin faktorler
altindaki agirliklart verilmistir. Yapisal faktor analizi sonucunda olusan faktorlerin
(6lgeklerin) teorik Ozelliklere uygun tek bir yapiyr Ol¢tiigli, dolayisiyla yapisal
gecerlilige sahip oldugu sdylenebilir.

Bulunan faktdr analizi sonucuna gore, kullandigimiz 25 madde 6 faktore
ayrilmaktadir. Bu faktorler ve faktorlere ait ifadeler, Tablo 3.11°de is stresi faktorii,
Tablo 3.12°de catigma faktorii, Tablo 3.13’de is doyumu faktoérii, Tablo 3.14’de
birey-orgiit uyumu faktorii, Tablo 3.15°de baglilik faktorii ve Tablo 3.16’da

verimlilik faktorleri belirtilmistir.

3.3.1.2.Veri Toplama Aracinin Gegerliligi

Bu aragtirmada kullanilan veri toplama aracinin igerik gecerliliginin
saglanmasinda izlenen sira su sekilde agiklanabilir: Oncelikle arastirma amaclari
cercevesinde anket formunda yer alacak sorular ve sorulari 6lgmede kullanilacak
olan maddelerin belirlenmesi i¢in genis kapsamli bir literatiir incelemesi yapilmistir.
Literatiir incelemesi siirecinde Olgekte kullanilacak sorular ve ig¢erik maddeleri igin

oncelikle literatiirde yer alan 6nceki caligmalarda kullanilan maddeler siralanmustir.
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Buna ilaveten literatiirde kavramsal olarak yer alan bazi degerlendirmeler de dlgege
uygun sekilde maddelendirilmis ve Olgekteki sorulara iliskin genel bir maddeler
listesi hazirlanmistir. Daha sonra hazirlanan liste konunun uzmanlar ile birlikte
incelenmis, gelen Oneriler dogrultusunda olgege yeni maddelerin eklenmesinin
yaninda bazi1 maddeler olgekten cikarilmistir. Bu ¢ercevede hazirlanan anket formu
Dalaman Havalimani operatdr kurulus ¢alisanlarindan kiigiik bir gruba doldurtularak
anketin anlagilabilir olup olmadigi, doldurulmasi i¢in gereken siire gibi konularda
degerlendirmeler yapilmigtir. Bu asamadan sonra ankete iliskin bir pilot ¢alisma
yuriitiilmiistiir. Pilot ¢alismada Dalaman Havalimani’nda faaliyet gdsteren kurulus
calisanlarindan anket formunu doldurmalari ve formda yer alan sorularin
anlagilabilirligi, yeterliligi ve kapsami hakkinda yorum yapmalari istenmistir. Pilot
calismasina katilan ¢aliganlar, anket formuyla ilgili olarak herhangi bir karisiklik ve
ikilemin olmadigini, sorularin anlagilabilir oldugunu belirtmislerdir. Buraya kadar
yapilan degerlendirmeler sonucunda anket formunun arastirma alanina iliskin yeterli
bilgiyi icerdigi, anlasilir oldugu, tereddiide yol agmadig1 ve cevap verenlerin kolayca
cevaplayabilecegi sorulardan olustugu goriilmiistiir. Sonug olarak, yapilan kapsamli
literatiir incelemesi, 6n test ve pilot calismasi ile veri toplama aracinin igerik

gecerliligi saglanmistir.

Buraya kadar yapilan incelemelerden, giivenirlik ve gecerliligi dogrulanmis
veri toplama araglar ile yeterli biiyiikliikte ve drnek kiitleyi temsil yetenegine sahip
bir 6rnekten verilerin toplandig goriilmektedir. Calismanin bundan sonraki kisminda
arastirmaya katilanlar1 tanitict bilgiler ile toplanan verilerin analizi sonucunda elde

edilen bulgular ve sonuglar1 sunulacaktir.
3.3.2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine iligkin bilgiler asagida Tablo 3.4’de

goriildigi gibidir.



Tablo 3.4: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetleri

Say1 Yiizde
Bay 273 74,4
Bayan 94 25,6
Toplam 367 100,0

Tablo 3.4’de goriildiigii gibi, arastirmaya katilanlarin %74,4’i erkek ve
%25,6’s1 ise bayan c¢alisanlardan olugsmaktadir. Buna gore aragtirmaya katilanlarin

biiylik cogunlugunu erkek calisanlarin olusturdugu sdylenebilecektir.

Aragtirmaya katilanlarin yaglarina iliskin bilgiler asagida Tablo 3.5°de
goriildiigi gibidir.

Tablo 3.5: Arastirmaya Katilanlarin Yaslan

Say1 Yiizde
18-35 284 77,4
35-50 77 21,0
50 yas iistii 6 1,6
Toplam 367 100,0

Tablo 3.5’de goriildiigii tizere katilimeilarin %77,4°1 18-35 yas gurubundadir.
Digerleri 35-50 yas gurubu %21 ve 50 yas istii %1,6 seklindedir. Bu ¢ercevede

arastirmaya katilanlarin 6nemli bir kisminin geng yas grubundan oldugu sdylenebilir.

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina iliskin bilgiler asagida Tablo

3.6’da goriildiigi gibidir.

Tablo 3.6: Arastirmaya Katilanlarin Medeni Halleri

Say1 Yiizde
Bekar 182 49,6
Evli 185 50,4
Toplam 367 100,0

Tablo 3.6’da goriildiigli lizere katilimcilarin %49,6’s1 bekar; %50,41 ise
evlidir. Buna gore arastirmaya katilanlar, medeni haline gore smiflandirilmak
istendiginde birbirine neredeyse esit ¢ikmakta; ¢ok kiiciik bir farkla evli ¢alisanlar

sayica daha fazla olarak tespit edilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarma iligkin bilgiler asagida Tablo

3.7°de goriildiigi gibidir.
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Tablo 3.7: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlari

Say1 Yiizde
[Ikogretim 85 23,2
Lise 168 45,8
Universite 114 31,1
Toplam 367 100,0

Tablo 3.7°de goriildiigi iizere katilimcilarin %23,2°s1 ilkogretim seviyesinde;
%45,8’1 lise diizeyinde ve %31,12’°1 iiniversite diizeyinde egitim almistir. Buna gore
arastirmaya katilanlarin biiyilk ¢ogunlugunun lise ve {istii egitim seviyesinde

olduklar1 ifade edilebilecektir.

Arastirmaya katilanlarin yiiriittiikleri gérevlerine iliskin bilgiler asagida Tablo

3.8’de goriildiigli gibidir.

Tablo 3.8: Arastirmaya Katilanlarin Gorevleri

Say1 Yiizde
Isci (Mavi Yaka) 207 56,4
Memur (Beyaz Yaka) 113 30,8
Y Onetici 47 12,8
Toplam 367 100,0

Tablo 3.8’de goriildiigii tizere katilimcilarin %56,4’i mavi yaka isci; %30,8°1
idari gorevlerde bulunan beyaz yaka 6zel sektor calisanlart ile kamu kurumlarinda
calisan memurlardan olugmakta; %12,8’1 ise yOnetici grubunu temsil etmektedir.
Buna gore katilimeilarin biiylik ¢ogunlugunu, yonetici grubu disinda kalan is¢i ve

memurlardan olusan ¢alisanlar olusturmaktadir.

Aragtirmaya katilanlarin kurumlarindaki caligma stirelerine iligskin bilgiler

asagida Tablo 3.9°da goriildiigi gibidir.

Tablo 3.9: Arastirmaya Katilanlarin Calisma Siireleri

Say1 Yiizde
1 yildan az 111 30,2
1-6 yil arasi 180 49,0
6 yildan fazla 76 20,7
Toplam 367 100,0
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Tablo 3.9°da goriildiigii tizere katilimcilarin %30,2°si 1 yildan az siiredir;
%49°u 1-6 yil arasi; %20,7’si ise 6 yildan fazla siiredir kurumunda gorevini
stirdiirmektedir. Buna gore katilimcilarin biiylik gogunlugunu, calisma siiresi 6 yildan

az olan ¢alisanlar olusturmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin calistiklar1 kurum tiirlerine iliskin bilgiler asagida

Tablo 3.10°da gorildiigii gibidir.

Tablo 3.10: Arastirmaya Katilanlarin Calistig1 Kurum Tiirii

Say1 Yiizde
Ozel 318 86,6
Kamu 49 13,4
Toplam 367 100,0

Tablo 3.10°da goriildiigii tizere katilimcilarin %86,6’°s1 6zel sektor; %13,4’1
ise kamu kurumu c¢aliganidir. Buna gore katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunu, 6zel

sektor calisanlar1 olusturmaktadir.

3.3.4.0l¢eklere Tliskin Cevaplayic1 Algilar1 Ortalamalar:

Tablo 3.11: Faktor 1: Is Stresi

BOYUT IFADELER (DEGISKENLER) ORT.
Is Stresi 1 | Biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum 2,7084
Is Stresi 2 | Isimden dolayi sinirli ve huysuz biri oldum ¢iktim 2,7357

Is Stresi 3 | Bagka bir iste galistyor olsaydim saghgim muhtemelen daha iyi olurdu 2,8965
Is Stresi 4 | Isimde yasadigim uyumsuzluklar sebebiyle gece géziime uyku girmiyor 2,5613
Is Stresi 5 | Uyum sorunu yasadigim igin isten ayrilmay1 diisiiniiyorum. 2,4251

Is stresi ile ilgili olarak arastirmaya katilan calisanlar tarafindan 6nemli
goriilen ilk madde 2,90’lik ortalama ile “Baska bir iste ¢alisiyor olsaydim sagligim
muhtemelen daha iyi olurdu” maddesi olmustur. “Isimden dolay1 sinirli ve huysuz
biri oldum ¢iktim” maddesi 2,74’liik ortalama ile ikinci sirada yer alirken; “Biiytik
bir gerilim altinda ¢alistyorum” maddesi 2,71’lik ortalama ile li¢lincii sirada ve
“Isimde yasadigim uyumsuzluklar sebebiyle gece goziime uyku girmiyor” maddesi

ise son sirada yer almstir.
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BOYUT IFADELER (DEGISKENLER) ORT.
Bu kurumda yonetici-calisan ¢atigmasi da ¢aliganlarin kendi arasindaki 29809
Catiyma 1 catismalar da ¢ok sik yasaniyor ’
Catisma 2 | Yoneticim beni bir tiirlii anlamiyor, siirekli bir goriis ayrili1 ve
- . 2,5777
anlagmazlik i¢indeyiz
Catisma 3 | Calisma arkadaslarimla bir tiirlii anlasamiyorum, kolaylikla
¢Oziilebilecek konularda bile kendimi anlamsiz sozlii tartismalar icinde 2,2207
buluyorum
Catisma 4 | Bir problem ¢iktiginda, yoneticim problemi ¢dzmek yerine suglu avina
¢ikiyor, caligma arkadaslarim ise sugu birbirinin {istiine atarak siddetli 2,7302
catismalarin ve ayriliklarin yagsanmasina yol agiyor.
Catisma 5 | Yoneticim ve ig arkadaglarimla aslinda amag birligimiz var ve fakat
genellikle amaca ulagsmak i¢in hangi yontemler kullanilacag: hususunda | 2,9809
fikir ayriliklarina diigiiyoruz.

Catisma ile ilgili olarak aragtirmaya katilan c¢alisanlar tarafindan Onemli

goriilen ilk madde 2,98’lik ortalama ile “Bu kurumda yonetici-¢alisan ¢atismasi da

calisanlarin kendi arasindaki ¢atismalar da ¢ok sik yasaniyor” maddesi ve

“Yoneticim ve is arkadaslarimla aslinda amag birligimiz var ve fakat genellikle

amaca ulagmak i¢in hangi yontemler kullanilacagi hususunda fikir ayriliklaria

diistiyoruz.” maddeleri olmustur. “Bir problem ¢iktiginda, yoneticim problemi

¢6zmek yerine suclu avina cikiyor, calisma arkadaslarim ise sugu birbirinin iistiine

atarak siddetli c¢atismalarin ve ayriliklarin yasanmasina yol aciyor.” Maddesi

2,73’liik ortalama ile ikinci sirada yer alirken; “Yoneticim beni bir tiirlii anlamryor,

stirekli bir goriis ayriligr ve anlagmazlik i¢indeyiz” maddesi 2,58’lik ortalama ile

liclincii sirada ve “Calisma arkadaglarimla bir tiirlii anlasamiyorum, kolaylikla

coziilebilecek konularda bile kendimi anlamsiz sozlii tartismalar i¢cinde buluyorum”

maddesi ise son sirada yer almistir.

Tablo 3.13. Faktor 3: is Doyumu

iFADELER (DEGISKENLER)

BOYUT ORT.
is Doyumu 1 |Genel olarak burada galismay1 seviyorum 3,7003
is Doyumu 2 [isimden her yoniiyle memnunum 3,4441
is Doyumu 3 |Arkadaslarima bu kurumda ¢alismalarini tavsiye ederim 3,4360

Is doyumu ile ilgili olarak arastirmaya katilan calisanlar tarafindan Snemli

goriilen ilk madde 3,70’lik ortalama ile “Genel olarak burada ¢aligmay1 seviyorum”
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maddesidir. “Isimden her yéniiyle memnunum” maddesi 3,44’lik ortalama ile ikinci
sirada yer alirken; “Arkadaslarima bu kurumda calismalarini tavsiye ederim”

maddesi 3,43’liik ortalama ile son sirada yer almistir.

Tablo 3.14: Faktor 4: Birey Orgiit Uyumu

BOYUT IFADELER (DEGISKENLER) ORT.
Birey Orgiit 39752
Uyumu 1 Bu kurumda prensiplerimden vazgegmeden caligabilirim ’
Birey Orgiit | Kurumumla kisisel degerlerim arasinda giiglii bir uyum olduguna 33270
Uyumu 2 inantyorum ’
Birey Orgiit 5 8338
Uyumu 3 Calistigim kurum biitiin beklentilerimi kargiliyor ’
Birey Orgiit | Ihtiyaglarimi mevcut kurumumdan daha iyi karsilayacak kurum 31717
Uyumu 4 say1st azdir ’

Birey orgiit uyumu ile ilgili olarak ¢alisanlar tarafindan onemli goriilen ilk
madde “kurumumla kisisel degerlerim arasinda giiglii bir uyum olduguna
inaniyorum”  (3,33) olmustur. Diger maddeler ise, sirasiyla, “bu kurumda
prensiplerimden vazge¢meden caligsabilirim” (3,28), “ihtiyaglarimi  mevcut
kurumumdan daha iyi karsilayacak kurum sayisi azdir” (3,17) ve “calistigim kurum

biitiin beklentilerimi karsiliyor” (2,83) seklindedir.

Tablo 3.15: Faktor 5: Baghhk

BOYUT IFADELER (DEGISKENLER) ORT.
Baghhk 1 Bu kurumun bir pargasi oldugumu baskalarina gururla sdylerim 3,8501
Baghhik 2 Kurumumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum 3,7657
Baghhk 3 Kurumumun bagarisina katki saglamak amaciyla beklenilenin ¢ok

I . 3,9864
cok iistiinde bir efor sarf etmeye hazirim
Baghlik 4 Kurumuma ve i arkadaslarima karst kendimi sorumlu hissediyorum;
bu sebeple, benim i¢in daha avantajli da olsa, su anda kurumumdan 3,6866
ayrilmanin dogru olmayacagini diisiiniiyorum

Baglilik ile ilgili olarak aragtirmaya katilan c¢alisanlar tarafindan Onemli
goriilen ilk madde 3,99’luk ortalama ile “Kurumumun basarisina katki saglamak
amactyla beklenilenin ¢ok cok iistiinde bir efor sarf etmeye hazirirm” maddesidir.
“Bu kurumun bir pargasi oldugumu baskalara gururla séylerim” maddesi 3,85 ile
ikinci sirada yer alirken; “Kurumumun sorunlarimi kendi sorunlarim gibi
hissediyorum”maddesi 3,77’lik ortalama ile iiglincii sirada yer almis ve “Kurumuma

ve is arkadaslarima kars1 kendimi sorumlu hissediyorum; bu sebeple, benim ig¢in
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daha avantajli da olsa, su anda kurumumdan ayrilmanin dogru olmayacagini

diisiiniiyorum” maddesi ise 3,69’luk ortalama ile son sirada yer almstir.

Tablo 3.16: Faktor 6: Verimlilik

BOYUT IFADELER (DEGISKENLER) ORT.
Lo Kendi prensiplerim ile kurumun prensipleri arasinda benzerlik 3.4523
Verimlilik 1 olmasinin verimlilige katkida bulunduguna inaniyorum. ’
Verimlilik 2 Caligma arkadaglarim arasinda performansim iist siralarda yer alir 3,6131
Verimlilik 3 Y6neticimle uyum i¢inde ¢alisiyoruz, son zamanlarda yaptigim islerin
o ST L 3,2534
kalitesinden etkilendigini sdyleyebilirim.
Verimlilik 4 Yoneticim, verimli biri olduguma inaniyor 3,6294

Verimlilik ile ilgili olarak arastirmaya katilan ¢alisanlar tarafindan 6nemli
goriilen ilk madde 3,63’liik ortalama ile “Yoneticim, verimli biri olduguma inaniyor”
maddesi olmustur. Bu maddeyi 3,61’lik ortalama ile “Calisma arkadaslarim arasinda
performansim {ist siralarda yer alir” maddesi takip etmektedir. Ayrica, “Kendi
prensiplerimle kurumumun prensipleri arasinda benzerlik olmasinin verimliligime
katkida bulunduguna inaniyorum” maddesi 3,45’lik ortalama ile {igiincli sirada yer
alirken; “Yoneticimle uyum ig¢inde calisiyoruz, son zamanlarda yaptigim islerin

kalitesinden etkilendigini sdyleyebilirim” maddesi son sirada yer almistir.
3.3.4.Hipotezlere iliskin Bulgular

Hipotezlere iliskin bulgular, {ic bashk altinda incelenmektedir. Ik béliimde
bagimhi iki grup T testi; ikinci boliinde, boyutlar arasi iliskileri ve yonini
belirleyebilmek amaciyla gergeklestirilen korelasyon analizine yonelik bulgular yer
almaktadir. Uciincii boliimde ise, hangi boyutlarm digerlerini etkilediginin
belirlenebilmesi amaciyla gergeklestirilen regresyon analizine iliskin bulgular yer
almaktadir. Korelasyon analizi, arastirma kapsamindaki kurumda, arastirma
hipotezlerimizde ifade ettigimiz onermelerin ve varsaydigimiz iliskilerin istatistiksel
olarak anlamli bir diizeyde varli§i ya da yoklugunu test edebilmemize yardimci
olmaktadir. Fakat varsayilan iligkilerin aciklayiciligi; diger bir ifadeyle, hangi
faktorlerin digerlerini ne diizeyde etkilediginin belirlenebilmesi, regresyon analizi ile

ortaya konacaktir.
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3.3.4.1.Bagimh iki Grup T Testi

Arastirma kapsaminda yer alan calisanlarin birey orgiit uyumu baglaminda, is
doyumu, baglilik, verimlilik, is stresi ve catisma incelenmistir. Katilimcilarin birey-
Orglit uyum diizeylerinin belirtilen konular iizerinde bir etkisi olup olmadigin
belirlemek i¢in oncelikle katilimcilarin birey 6rgiit uyum faktorlerine iliskin toplam

puanlart alinmistir*. Elde edilen toplam puanlar Giiles (1996)*"!

ve Cagliyan
(2002)*** tarafindan kullamlan metoda benzer sekilde medyan kuralima gére “birey
orgiit uyumu Yyiiksek olanlar” ve “birey orgiit uyumu diisiik olanlar” seklinde iki

gruba ayrilmistir.

Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin birey orgiit uyumu kapsaminda is doyum
diizeylerinde bir farklilik olup olmadigi arastirilmistir. Sonuglar asagida Tablo

3.17°de goriildiigii gibidir.

Tablo 3.17: Katihmeilarin is Doyumuna iliskin Gériisleri

Birey Orgiit Uyumu Bagimh iki
. Diisiik Yiiksek Grup t Testi
Is Doyumu (n=195) (n=172)
Std. Std.
Ort. Sap Ort. Sap t P

Genel olarak burada ¢alismayi seviyorum 3,33 1,09 | 4,12 | 0,87 | -7,669 | <.001
Isimden her yonilyle memnunum 2,96 1,21 3,99 | 1,05 | -8,678 | <.001
Arke.ldaslarlr.na bu kurumda ¢aligsmalarini 3.06 118 | 3.86 | 1.04 | -6.849 | <001
tavsiye ederim
Toplam 9,35 | 2,90 | 11,98 | 2,44 | -9,331 | <.001

Notlar: (i) n=367; (ii) Olgekte 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum anlamindadir;

(iii) Parantez i¢indeki rakamlar her bir gruba giren kisi sayisin1 gostermektedir.

Tablo 3.17°de goriilecegi gibi is doyumu 6lcegini olusturan her bir madde icin
birey orgiit uyumu yiiksek olanlarin is doyumlar1 birey 6rgiit uyumu diisiik olanlara

gore daha yiiksektir. Olusan guruplar arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark

3! Hasan Kiirsat Giiles, The Impact of Advanced Manufacturing Technologies on Buyer-Supplier
Relationships in The Turkish Automotive Industry, Unpublished Ph.D. Dissertation, The
University of Leeds, School of Business and Economics Studies, U.K, 1996.

2 Vural Cagliyan, Ahei-tedarikgi iliskilerinin isletme Performansmna Etkisi, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C:14, S.3, 2009, 5.461-479.
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bulunmaktadir. Bu sonuglar “birey orgilit uyumunun c¢alisanlarin is doyumu tizerinde

etkisi vardir.” seklindeki -7- numaralr hipotezi desteklemektedir.

Aragtirma kapsamindaki calisanlarin birey 6rgiit uyumu kapsaminda baglilik
diizeylerinde bir farklilik olup olmadigi arastirilmis olup; sonuglar asagida Tablo

3.18’de gorildiigi gibidir.

Tablo 3.18: Katihmcilarin Baghhk Konusuna iliskin Goriisleri

Birey Orgiit Uyumu Bagimh Iki
Diisiik Yiiksek Grup t Testi
Baghhk (n=195) (n=172)
Std. Std.
Ort. Sap Ort. Sap t p

Bu kurumun bir pargasi oldugumu baskalarina
gururla soylerim

IKurumumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi
hissediyorum

Kurumumun basarisina katki saglamak
amaciyla beklenilenin ¢cok cok iistiinde bir efor| 3,61 1,22 | 442 | 0,75 |-7,577 | <.001
sarf etmeye hazirim

IKurumuma ve is arkadaslarima kars1 kendimi
sorumlu hissediyorum; bu sebeple, benim i¢in
daha avantajli da olsa, su anda kurumumdan
ayrilmanin dogru olmayacagini diisiiniiyorum
Toplam 13,78 | 3,65 [16,99 | 2,43 | -9,778 | <.001

337 | 121 | 440 | 0,77 | -9,557 | <.001

3,46 | 121 | 4,12 | 0,94 |-5,785 | <.001

3,35 1,27 | 4,06 | 1,17 | -5,546 | <.001

Notlar: (i) n=367; (ii) Olgekte 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum anlamindadir;

(ii1) Parantez i¢indeki rakamlar her bir gruba giren kisi sayisin1 gostermektedir.

Tablo incelendiginde baglilik 6l¢egindeki her bir madde i¢in birey 6rgiit uyumu
yiiksek olanlarin baglilik diizeylerinin birey orgiit uyumu diisiik olanlara gére daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Olusan guruplar arasinda istatistiksel bakimdan
anlamli bir fark bulunmaktadir. Bu sonuglar “Birey orgilit uyumunun calisanlarin
baglhliklar1  iizerinde etkisi vardir.” seklindeki -2- numarali  hipotezi

desteklemektedir.

Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin  birey oOrgiit uyumu kapsaminda
verimlilik  konusundaki degerlendirmelerinde bir farklihik olup olmadig

aragtirtlmistir. Sonuglar asagida Tablo 3.19°da goriildiigii gibidir.
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Tablo 3.19: Katihmcilarin Verimlilik Konusuna iliskin Goriisleri

Birey Orgiit Uyumu Bagimh iki
Diisiik Yiiksek Grup t Testi
Verimlilik (n=195) (n=172)
Std. Std.
Ort. Sap Ort. Sap t P

IKendi prensiplerimle kurumumun prensipleri
arasinda benzerlik olmasinin verimliligime 3,14 1,13 3,81 | 1,03 | -5,885 | <.001
lkatkida bulunduguna inaniyorum

Calisma arkadaslarim arasinda performansim
iist siralarda yer alir

'Y 6neticimle uyum i¢inde ¢alisiyoruz, son

3,43 1,03 | 3,82 | 0,89 | -3,846 | <.001

zamanlarda yaptigim iglerin kalitesinden 2,93 1,03 3,62 | 0,84 |-6,921 | <.001
etkilendigini sdyleyebilirim.

Y 6neticim, verimli biri olduguma inaniyor 3,36 1,04 | 394 | 0,89 | -5,689 | <.001
Toplam 12,86 | 2,84 | 15,18 | 2,45 | -8,317 | <.001

Notlar: (i) n=367; (ii) Olgekte 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum anlamindadir;

(ii1) Parantez i¢indeki rakamlar her bir gruba giren kisi sayisin1 gostermektedir.

Tablo incelendiginde verimlilik 6l¢egindeki her bir madde icin birey orgiit
uyumu yiiksek olanlarin verimliliginin, birey 6rgiit uyumu diisiik olanlara gore daha
yiiksek oldugu goriilmekte olup sonuglar istatistiksel bakimdan anlamlidir. Bu
sonuglar “birey orgiit uyumu yiiksek olanlarin verimlilik diizeyleri daha ytiksektir”

seklindeki -3- numarali hipotezi desteklemektedir.

Arastirmaya katilanlarda birey 6rgiit uyumu kapsaminda is stresi bakimindan

bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir. Sonuglar, Tablo 3.20°de goriildiigii gibidir.

Tablo 3.20: Katihmeilarin s Stresine iliskin Goriisleri

Birey Orgiit Uyumu Bagimh iki
Diisiik Yiiksek Grup t Testi
is Stresi (n=195) (n=172)
Ort. Std. Ort. Std. t P
Sap Sap
Biiyiik bir gerilim altinda ¢alisiyorum 2,98 1,42 | 2,40 | 1,29 | 4,065 | <.001

[simden dolayi sinirli ve huysuz biri oldum
ciktim

Baska bir iste calisiyor olsaydim sagligim
imuhtemelen daha iyi olurdu

[simde yasadigim uyumsuzluklar sebebiyle 283 128 | 296 | 123 | 4375 | <001
gece gbziime uyku girmiyor ’ ’ ’ ’ ’ )

Toplam 11,98 | 447 | 9,67 | 4,44 | 4,957 | <.001

3,04 1,36 | 2,39 | 1,32 | 4,644 | <.001

3,13 1,28 | 2,63 | 1,29 | 3,76 | <.001

Notlar: (i) n=367; (ii) Olgekte 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle katilryorum anlamindadir;

(ii1) Parantez i¢indeki rakamlar her bir gruba giren kisi sayisin1 gostermektedir.
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Tablo incelendiginde her bir madde i¢in birey orgiit uyumu diisiik olanlarin
is stresi diizeylerinin birey Orgiit uyumu yiiksek olanlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Olusan gruplar arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark
bulunmaktadir. Bu sonuglar “birey Orgiit uyumunun calisanlarin is stresi iizerinde

etkisi vardir.” seklindeki -4- numarali hipotezi desteklemektedir.

Arastirma kapsamindaki calisanlarin birey orgiit uyumu kapsaminda ¢atigma
konusundaki goriislerinde bir farklilik olup olmadig1 arastirilmistir. Sonuclar asagida

Tablo 3.21°de gortldiigii gibidir.

Tablo 3.21: Katihmcilarin Catisma Konusundaki Goriisleri

Birey Orgiit Uyumu Bagimh Iki
Diisiik Yiiksek Grup t Testi
Catisma (n=195) (n=172)
Ort. Std. Ort. Std. t P
Sap Sap

Bu kurumda yonetici-caligsan ¢atigmasi da
calisanlarin kendi arasindaki catigsmalar da ¢ok | 3,10 1,30 | 2,85 | 1,29 | 1,831 | 0,068
sik yasaniyor
'Y 6neticim beni bir tiirlii anlamiyor, siirekli bir
goriis ayriligi ve anlagmazlik i¢indeyiz
Caligsma arkadaslarimla bir tiirlii
anlagamiyorum, kolaylikla ¢oziilebilecek
konularda bile kendimi anlamsiz s6zli
tartigmalar i¢inde buluyorum
Bir problem ¢iktiginda, yoneticim problemi
cozmek yerine suglu avina ¢ikiyor, ¢aligma
arkadaglarim ise sugu birbirinin iistiine atarak 3,04 1,41 2,38 | 1,24 | 4,681 | <.001
siddetli catigmalarin ve ayriliklarin
asanmasina yol agiyor.
'Y Oneticim ve is arkadaglarimla aslinda amag
birligimiz var ve fakat genellikle amaca
ulagmak i¢in hangi yontemler kullanilacagi
hususunda fikir ayriliklarina diigiiyoruz.
Toplam 14,15 | 441 [12,74 | 4,74 | 2,961 | 0,063

2,76 1,26 | 2,37 | 1,23 | 2,965 | <.05

2,22 1,20 | 2,22 | 1,26 | -0,003 | 0,997

3,04 1,10 | 291 | 1,15 | 1,09 | 0,276

Notlar: (i) n=367; (ii) Olgekte 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle katilryorum anlamindadir;
(iii) Parantez i¢indeki rakamlar her bir gruba giren kisi sayisin1 gostermektedir.

Tablo incelendiginde “y6neticim beni bir tiirlii anlamiyor, siirekli bir goriis ayrilig
ve anlasmazlik icindeyiz” ve “bir problem ¢iktiginda, yoneticim problemi ¢dzmek yerine
suclu avina ¢ikiyor, calisma arkadaslarim ise sucu birbirinin iistiine atarak siddetli
catismalarin ve ayriliklarin yasanmasina yol agiyor” maddelerinde istatistiksel bakimdan

anlamli farkliliklar olmasi sebebiyle sonuglarin “Birey Orgiit uyumunun orgiitteki
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catisma durumu {izerinde etkisi vardir.” seklindeki -5- numarali hipotezi kismen

destekledigini sdyleyebiliriz.
3.3.4.1.Boyutlar Arasi Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirmaya konu edilen ve faktor analizi ile de olusan; birey-orgiit uyumu, is
doyumu, verimlilik, c¢atisma, is stresi, baglilik boyutlarinin kendi aralarinda
birbirleriyle iliskilerinin belirlenmesine yonelik gerceklestirilen pearson korelasyon
analizi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.22°deki korelasyon matrisinde

verilmektedir.

Tablo 3.22: Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi
Bill‘?;]u(gfut Doyllimu Baghhk | Verimlilik | Is Stresi | Catisma

i P. 1

N 367

P. S557(%%) 1
Is Doyumu | Anl. |,000

N 367 367

P. A47(F*) S47(%*) | 1
Baglihk Anl. |,000 ,000

N 367 367 367 367

P. |.416(%) ,5370+%) | ,428(*%) |1
Verimlilik | Anl. |,000 ,000 ,000

N 367 367 367 367

P. -,392(*%) - A73(*%) | -, 425(*%) | -,275(**) | 1
Is Stresi Anl. |,000 ,000 ,000 ,000

N 367 367 367 367 367

P. |-,164(*%) -275(%) | -,325(+%) | -,182(**%)  [,597(**) |1
Catisma Anl. |,002 ,000 ,000 ,000 ,000

N 367 367 367 367 367 367
** 0,01 diizeyinde anlamlr iligki
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Tablo 3.22°deki bulgulara gore, ¢alisanlarin;

-birey-orgiit uyumu ile is doyumu arasinda pozitif yonde istatistiksel agidan

anlamli ve giiclii bir iligki (=0,557, p<0,01),

-birey-orgiit uyumu ile érgiite baghhklar1 arasinda pozitif yonde istatistiksel

acidan anlamli bir iligki (=0,447, p<0,01),

-birey-orgiit uyumu ile isteki verimlilikleri arasinda pozitif yonde istatistiksel

acidan anlamli bir iligki (=0,416, p<0,01),

-birey-orgiit uyumu ile is stresleri arasinda negatif yonde istatistiksel a¢idan

anlaml bir iliski (= -0,392, p<0,01),

-birey-orgiit uyumu ile is yerinde catisma hali arasinda negatif yonde

istatistiksel agidan anlamli bir iligki (7= -0,164, p<0,01), bulunmaktadir.

Arastirmanin temel konusu olan birey-orgiit uyumu boyutu disinda arastirmaya
aliman diger boyutlarin kendi aralarinda olan iligkiler de incelenmistir. Bulgulara

bakildiginda;

-catisma ile is stresi arasinda pozitif yonde istatistiksel agidan anlamli ve giiclii

bir iliski (= 0,597, p<0,01),

-verimlilik ile iy doyumu arasinda istatistiksel a¢idan anlamli ve giiclii bir

iliski (= 0,537, p<0,01),

-baghlik ve is doyumu arasinda istatistiksel agcidan anlamli ve giiclii bir iligki

(= 0,547, p<0,01) bulunmaktadir.
3.3.4.2.Boyutlar Arasi Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirma modelinde de goriildiigii iizere, birey-orgiit uyumu ile calisanlarin is
doyumu, orgiite bagliligi, verimlilikleri, yasadiklar1 i stresi ve is yerinde ¢atisma
halinin karsilikl bir iliski ve etkilesim igerisinde oldugu varsayilmaktadir. Arastirma

modelinde ileri siiriilen boyutlar arasi iliskilerin varligi korelasyon analizi ile
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belirlenmistir. Bununla birlikte korelasyon analizi boyutlar arasindaki iliskinin
derecesi ve yoniiyle ilgilidir. Hangi boyutun digerlerini ne oranda etkiledigini
gostermemektedir. Bu sebeple korelasyon analizi sonucunda belirledigimiz boyutlar
arasi iligkilerin niteliginin agiklanmasi amaciyla dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Bu dogrultuda, birey 6rgiit uyumunun calisanlarin is doyumuna, orgiite
bagliligina, verimliliklerine, yasadiklar1 is stresine ve is yerinde c¢atisma haline

etkisinin irdelenmesi amag¢lanmustir.
3.3.4.2.1.1s Doyumuna iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Birey-orgiit uyumunun is doyumu iizerindeki etkisinin incelenmesi amacina
yonelik gergeklestirilen dogrusal regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular

Tablo 3.23°de 6zet olarak sunulmustur.

Tablo 3.23: is Doyumuna iliskin Regresyon Analizi

Model Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken ﬁare Beta | Anlamhhk
1 Birey Orgiit Uyumu Is doyumu 311 ,557 ,001

ANOVA testi: F= 164,409; p<0,001

Tablo 3.23°deki regresyon analizi Ozet tablosuna gore arastirmaya katilan
calisanlarin is doyumlar1 tutumlarinda yaratilan degiskenligi birey Orgiit uyumu
boyutu belli bir diizeyde agiklamaktadir. Bu kapsamda R? determinasyon katsayist, is
doyumu tutumlarinda yaratilan degiskenligin % 31’inin birey orgiit uyumu boyutu
tarafindan agiklanabilecegini gdstermektedir. Calisanlarin birey orgiit uyumundaki
bir birimlik artis, i doyumlarinda 0,557 birimlik yiiksek bir artisa yol agmaktadir. Bu
anlamda H1 hipotezi yapilan istatistik analizi ile desteklenmistir. Regresyon analizi
bulgularinda bireyin 6rgiit ile uyumlu oldugunu algilamasi ve bdyle hissetmesi is

tatminini artirmaktadir.

Parkes vd. (2001), yaptiklar1 ¢alismada, bireyin degerleri ile orgiitiin degerleri

arasindaki etkilesimin orgiitsel baglilik ve calisma siiresi lizerinde Onemli bir
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etkisinin s6zkonusu olmadigi; ancak is doyumu iizerinde anlaml bir etkisi oldugu

bulgusuna ulagmustir. 343

Erdogan vd. (2002)’in, Tirkiye’de yaptiklar1 arastirmada, birey-orgiit

uyumunun is doyumu ile giiclii bir iliskisinin varligin ortaya koymuslardir.>**

McCulloch ve Turban (2007), yaptiklar1 arastirmada, birey-orgiit uyumu ile is

doyumu arasinda bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.’*

Chuang ve Shen (2007), yaptiklar1 arastirmada, birey orgiit uyumu ile orgiitsel
baglilik arasinda degil ama, birey-orgiit uyumu ile yoneticiye baglilik ve iste ayrilma

egilimi arasinda giiclii bir iliski tespit etmislerdir. **°

Hampton-Farmer’a (2007) gore, oOrgiitsel degerlerin pekismesini ve Orglit
tiyelerinde is doyumunu saglayan normlar, isgorenin elde tutulmasina Onciiliik
etmektedir. Bu sayede, isinden memnun c¢alisanlar, Orgiitiine karsi baglilik
duygularini gelistirir; isgoéren devrinin ve devamsizliginin azalmasina yardim eder ve
Orgiitiin zaman ve kaynaklarinda tasarruf saglanmis olur. Yiiksek is doyumu ayrica,

performans ve verimlilikte de artig saglayacaktir.**’

Piasentin (2007)’in aragtirmasinin temel bulgularindan biri de, birey-orgiit
uyumunun boyutlarindan birini olusturan ihtiyag¢lar-karsilananlar uyumunun is
doyumu, orgiitsel baglilik, orgiitsel destek ve negatif yonde is arama davranisinin

. o - 348
onciisli oldugudur.

3 Parkes vd., Person-Organization Fit Across Cultures: An Empirical Investigation of
Individualism and Collectivism, 2001, S.101

3 Erdogan vd., Person-Organization Fit and Work Attitudes: The Moderating Role of Leader-
Member Exchange, 2002, s.5

3% McCulloch, Turban, Using Person-Organization Fit to Select Employees for High-Turnover
Jobs, 2007, S.68

346 Chuang ve Shen, Leader-Member Relationship, S.4

7 Hampton-Farmer, Creation and Adaptation of Norms in a Tire-Mold Manufacturing
Organization , 2007, S.115

3% Piasentin, How do Employees Conceptualize Fit?, 2007, S.123
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Silverthorne (2004) tarafindan yapilan aragtirmaya gore, daha iyi bir birey-
orgiit uyumu, daha yiiksek is doyumu, daha yiiksek orgiitsel baglilik ve daha diisiik

isgoren devri oram anlanuna gelmektedir. **

Newton vd. (2004), yaptiklar1 arastirmada etik iklim uyumu ile is doyumu

arasinda bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. **°

Aumann (2007), yaptig1 arastirmada, degerlerde uygunluk {izerine kurulu birey-
orgiit uyumu ile, i doyumu ve isten ayrilma egilimi arasindaki iligkinin giiglii

oldugunu tespit etmistir. >’

Yong-qing (2008), yaptig1 arastirmada, hem birey-orgiit uyumu hemde birey-is
uyumu ile i3 doyumu arasindaki iliskiyi incelemis, her iki uyum tiirliniin de is
doyumu iizerinde Onemli etkilere sahip oldugunu tespit etmistir. Elde ettikleri
sonuclardan biri de diger degiskenlerin de dikkate alinmasi halinde, birey-is
uyumunun isdoyumu iizerindeki etkisinin birey-6rglit uyumunun is doyumu

iizerindeki etkisine nazaran daha fazla oldugudur. ***

Brigham vd. (2007), yaptiklar1 arastirmada, bireysel karar verme tarzlar ile
orgiit yapisi arasindaki etkilesimin; is doyumu, isten ayrilma egilimi ve isgoren devri

ile hatir1 say1lir bir baglantis1 oldugunu tespit etmislerdir.’>

Piasentin ve Chapman (2007), yaptiklari arastirmada, birey-orgiit uyumu
yiiksek bireylerde, is doyumunun ve baghiligin yiiksek, isten ayrilma egiliminin ise

daha diisiik olacagi sonucuna ulagmiglardir. 354

9 Silverthorne, The Impact of Organizational Culture and Person-Organization Fit on
Organizational Commitment and Job Satisfaction in Taivan, 2004, S.597

330 Newton vd., The Impact of Organizational Ethical Climate Fit on Information Technology
Professional’s Job Satisfaction and Organizational Commitment Research in Progress, 2004,
S.35

! Aumann, Being A Stranger in a Strange Land, 2007, S.111

32 Yong-qing, A Dynamic Management Model of Job Satisfaciton Based on Fit Theory, 2008, S.5
353 Brigham vd., A Person-Organization Fit Model of Owner-Managers’ Cognitive Style and
Organizational Demands, 2007, S.39

%% Piasentin, Chapman, Perceived Similarity and Complementarity as Predictors of Subjective
Person-Organization Fit, 2007, s.347
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Wheeler vd. (2007)’nin bulgulari, birey-orgiit uyumunun azalmasi halinde is
doyumunun da azalacagim1i ve fakat isten ayrilma egiliminin artacagini ortaya

koymustur.*>
3.3.4.2.2.Baghhga lliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Birey-orgiit uyumunun oOrgiite baglilik {izerindeki etkisinin incelenmesi
amacina yonelik gerceklestirilen dogrusal regresyon analizi sonucunda elde edilen

bulgular Tablo 3.24’de 6zet olarak sunulmustur.

Tablo 3.24: Baghhga iliskin Regresyon Analizi

Model Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken LiS Beta bl
Kare Kk
1 Birey Orgiit Uyumu Baglilik ,200 447 ,000

ANOVA testi: F=91,252; p<0,001

Tablo 3.24°deki regresyon analizi Ozet tablosuna gore arastirmaya katilan
calisanlarin orgiite bagliliklarinda yaratilan degiskenligi birey 6rgiit uyumu boyutu
belli bir diizeyde aciklamaktadir. Bu kapsamda R? determinasyon katsayisi, orgiitsel
baglilik tutumlarinda yaratilan degiskenligin % 20’sinin birey 6rgiit uyumu boyutu
tarafindan aciklanabilecegini gostermektedir. Calisanlarin birey orgiit uyumundaki
bir birimlik artig, orgiite bagliliklarinda 0,447 birimlik bir artisa yol agmaktadir. Bu
anlamda H2 hipotezi yapilan istatistik analizi ile desteklenmistir. Regresyon analizi
bulgularinda bireyin o6rgiit ile uyumlu oldugunu algilamasi1 ve bdyle hissetmesi

orgiite bagliligin1 da anlamli diizeyde artirmaktadir.

Kristof-Brown (2005) vd, yaptiklart g¢aligmada, birey-orgiit uyumu ile is

doyumu ve baglilik arasinda gii¢lii bir iliskinin varligini ortaya koymuslardir. **°

Westerman ve Cyr (2004), birey-Orgiit uyumunu, degerlerde uygunluk, is
ortaminda uygunluk ve karakter uygunlugu olarak ii¢ boyutta inceledikleri

aragtirmalarinda, degerlerde ve is ortaminda uygunluk ile iy doyumu ve baglilik

3% Wheeler vd., When Person-Organization (Mis)Fit and (Dis)Satisfaction Lead to Turnover The
Moderating Role of Perceived Job Mobility, 2007, S.212

336 Kristof-Brown Vd., Consequences of Individuals’ Fit at Work: A Meta-Analysis of Person-Job
Person-Organization Person-Group and Person-Supervisor Fit, 2005, s.310
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arasinda anlaml bir iligki saptarken, karakter uygunlugu ve is doyumu ya da baglhilik

arasinda herhangi bir anlaml iliskiye rastlamamislardir.>’

Vancouver ve Schmitt (1991), yaptiklar1 arastirmada, ast-lis arasindaki deger
uygunlugu ile Orgiitsel baglhilik arasinda anlamli bir iligki oldugunu tespit

etmislerdir.’®

Huang vd. (2005), yaptiklar1 arastirmada, birey-orgiit uyumunun ekstra rol
davraniglari, i doyumu ve Orgiitsel baglilik’lizerinde 6nemli etkiye sahip oldugunu

ortaya koymuslardir. >

Ambrose vd (2007), yaptiklar arastirmada, birey-orgiit etik deger uyumunun, is
doyumu, orgiite baglilik ve isten ayrilma egilimi ile olan iligkisini ortaya koymustur.
Buna gore bulgular, birey-orgiit etik deger uyumunun is doyumu ile iligkisini zayif,
orgiite baglilik ile iliskisini giiclii ve isten ayrilma egilimi ile iliskisini orta diizeyde

desteklemistir. >

Sun vd. (2008) yaptiklar1 arastirmada, birey-0rgiit uyumunun biitiin tiirlerinin
(biitiinlestirici uyum, ihtiyaglar-karsilananlar uyumu ve beklenen-kabiliyet uyumu)

orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi oldugu sonucuna ulasmislardir. **'

O’Reilly III vd. (1991), yapmis olduklar1 ¢aligmada, birey-orgiit uyumunun,
pozitif yonde normatif baglhlik, is doyumu ve negatif yonde isten ayrilma egiliminin

habercisi oldugunu belirlemislerdir. **2

McKay vd. (2007), beyaz erkek, beyaz kadm, siyah ve Latin Amerikali
calisanlar tlizerinde yaptiklar1 arastirmada, orgiitlerdeki gesitlilik iklimini (diversity

climate) algilama big¢iminin etnik farkliliklar1 anlama ve isgdreni elde tutmanin

337 Westerman ve Cyr, An Integrative Analysis of Person-Organization Fit Theories, 2004, 5.255
3% Vancouver ve Schmitt, An Explaratory Examination of Person-Organization Fit:
Organizational Goal Congruence, 1991, s.346

%% Huang vd., Fitting in Organizational Values The Mediating Role of Person-Organization Fit
between CEO Charismatic Leadership and Employee Outcomes, 2005, S.43

30 Ambrose vd., Individual Moral Development and Ethical Climate, S.329

36! Jianmin Sun, Zhen Wang, Shuo Wu, Person-Organization Fit: Validation of Three Type Model
and its Relations with Individuals’ Outcome,IEEE, 2008, S.3

362 O’Reilly III vd., People and Organization Culture, 1991,S.507
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anahtar1 olacagini ongdrmiistiir. Bulgular gercekten de, c¢esitlilik iklimini algilama
biciminin isgdren devriyle nasil da iligkili oldugunu, irksal farkliliklar1 su yiiziine
cikarmasiyla gostermistir. Esas olarak, ¢esitlilik iklimi, orgiitsel baglilik vasitasiyla
isgoren devri lizerinde etkisini gostermistir. Etnik c¢esitlilik, fikir birligine ulagmay1
gliclestirirken, ¢esitlilik ikliminin iggoren devri {lizerindeki toplam etkisi, tiim etnik

gruplara kars1 negatif olmustur. ***

Mitchell (2006)’in arastirmasinda bulgular, birey-orgiit uyumu ile duygusal
baglilik ve normatif baglilik arasindaki iligkiyi kismen desteklemis; yine birey-orgiit
uyumu ile isten ayrilma egilimi arasindaki negatif iligki hipotezini de kismi olarak

desteklemistir. *%*

Herrbach ve Mignonac (2007), yaptiklart arastirmada birey-orgiit uyumu ile is
doyumu, baglilik ve isten ayrilma egilimi arasindaki iligskinin varligin1 ortaya

koymuslardur. **

Ji Li (2006), Cinli firmalar lizerinde yaptig1 bir caligmada, yoneticilerin tavir ve
davraniglarinin  birey-6rgiit uyumu iizerinde olumlu etkiye sahip oldugunu,
yoneticilerin davraniglarini ayarlayarak birey-orgiit deger uyumunu tesis edebilecegi;
bunun ¢alisanlarin uyumunu artiracagi, ¢alisanlarin yoneticilerine giiven duymalarina

yardim edecegi ve orgiitlerine bagliliklarim gelistirecegi sonucuna ulagmistir. **°

3.3.4.2.3.Verimlilige iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Birey-orgiit uyumunun calisanin verimliligi {izerindeki etkisinin incelenmesi
amacia yonelik gerceklestirilen dogrusal regresyon analizi sonucunda elde edilen

bulgular Tablo 3.25’de 6zet olarak sunulmustur.

Tablo 3.25: Verimlilige iliskin Regresyon Analizi

36 McKay vd., Racial Differences in Employee Retention, 2007, S.57

364 Mitchell, Person-Organization Fit, Organizational Commitment and Intent to Leave among
Nursing Leaders, 2006, S.112

365 Herrbach ve Mignonac, Is Ethical P-O Fit Really Related to Individual Outcomes A Study of
Management-Level Employees, 2007, S.315

366 Ji Li, The Interactions Between Person-Organization Fit and Leadership Styles in Asian
Firms an Empirical Testing, 2006, S.1704
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- - o <. R Anlamhh
Model Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Kare Beta K
1 Birey Orgiit Uyumu Verimlilik ,173 ,416 ,000

ANOVA testi: F=76,499; p<0,001

Tablo 3.25°deki regresyon analizi 6zet tablosuna gore aragtirmaya katilan
calisanlarin verimliliklerinde yaratilan degiskenligi birey o6rgiit uyumu boyutu belli
bir diizeyde agiklamaktadir. Bu kapsamda R* determinasyon katsayisi, ¢alisanlarin
verimliliginde yaratilan degiskenligin % 17,3’linlin birey Orgiit uyumu boyutu
tarafindan agiklanabilecegini gostermektedir. Calisanlarin birey 6rgiit uyumundaki
bir birimlik artis, verimliliklerinde 0,416 birimlik bir artisa yol agmaktadir. Bu
anlamda H3 hipotezi yapilan istatistik analizi ile desteklenmistir. Regresyon analizi
bulgularinda bireyin orgiit ile uyumlu oldugunu algilamasi ve bdyle hissetmesi

verimliligini de anlamli diizeyde artirmaktadir.

Westerman ve Vanka (2005), yaptiklar1 arastirmada 6grenci-sinif uyumunun
memnuniyet ve performansa etkisini incelemis; Amerikan verileri gii¢li bir iliski

ortaya koyarken Hindistan verileri daha zayif bir iliski ortaya ¢ikarmistr. *®’

Arthur Jr vd. (2006), yaptiklar1 arastirmada, genellestirilmemesi kaydiyla,
birey-orgiit uyumu ile is performansi arasinda kiiciik de olsa bir iligski tespit

etmislerdir. ***

Bright (2007), yaptig1 aragtirmada, birey-orgiit uyumu ile is performansi
arasindaki iligkiyi incelemis; ve bulgular, birey-6rgiit uyumu artarsa performansin da

artacagina iliskin hipotezi giiclii bicimde desteklemistir. 369

Elfenbein ve O’Reilly III (2007), yaptiklar1 arastirmada, “bir birey ne kadar,

gruptaki diger calisanlarla degerlerde uyumluluk iizerine kurulu bir birey-kiiltiir

367 Westerman ve Vanka, A Cross-Cultural Empirical Analysis of Person-Organization Fit
Measures as Predictors of Student Performance in Business Eduacation, 2005, S.415

368 Arthur Jr vd, The Use of Person-Organization Fit in Employment Decision Making an
Assesment of It’s Criterion-Related Validity, 2006, s.794

% Bright, Does Person-Organization Fit Mediate Relationship Between Public Service
Motivation and the Job Performance of Public Employees, Reviev of Public Personnel
Administration, 2007, S.373
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uyumunu yakalarsa o kadar yiiksek performansa ulasacaktir” sonucuna

ulagmislardir.>”

Xie ve Yan (2007), yaptiklar1 arastirmada, birey-orgilit uyumu ile hizmet

performansi arasinda nemli bir korelasyon tespit etmislerdir. *’!
3.3.4.2.4.1s Stresine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Birey-0rgiit uyumunun calisanin is stresi lizerindeki etkisinin incelenmesi
amacia yonelik gerceklestirilen dogrusal regresyon analizi sonucunda elde edilen

bulgular Tablo 3.26’da 6zet olarak sunulmustur.

Tablo 3.26: Is Stresine fliskin Regresyon Analizi

. - < <. R Anlamhh
Model Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Kare Beta K
1 Birey Orgiit Uyumu Is Stresi ,153 -,392 ,000

ANOVA testi: F= 66,174; p<0,001

Tablo 3.26’daki regresyon analizi 6zet tablosuna gore aragtirmaya katilan
calisanlarin hissettikleri is stresinde yaratilan degiskenligi birey 6rgiit uyumu boyutu
belli bir diizeyde acgiklamaktadir. Bu kapsamda R? determinasyon katsayisi,
calisanlarin algiladiklart i stresinde yaratilan degiskenligin % 15,3 linilin birey Orgiit
uyumu boyutu tarafindan agiklanabilecegini gostermektedir. Calisanlarin birey orgiit
uyumundaki bir birimlik artis, is stresinde 0,392 birimlik bir azalisa yol agmaktadir.
Bu anlamda H4 hipotezi yapilan istatistik analizi ile desteklenmistir. Regresyon
analizi bulgularinda bireyin oOrgiit ile uyumlu oldugunu algilamasi ve bdyle

hissetmesi is stresini de anlamli diizeyde azaltmaktadir.

Lovelace ve Rosen (1996) yaptiklar1 arastirmada, birey-0rgilit uyumunun is
doyumu ile pozitif yonde; isten ayrilma egilimi ve stres ile ise negatif yonde iliskili

oldugunu tespit etmislerdir. >’

370 Elfenbein, O’Reilly III, Fitting in The Effects of Relational Demography and Person —Culture
Fit on Group Process and Performance, 2007, S.126

' Xie ve Yan, P-O Fit as an Alternative Predictor of Employee Service Performance: Do
Shared Cognitions Matter, 2007, S.6566

372 Lovelace ve Rosen, Differences in Achieving Person-Organization Fit among Diverse Groups
of Managers,, 1996, S.712
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3.3.4.2.4.Catismaya lliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Birey-0rgiit uyumunun catigma {izerindeki etkisinin incelenmesi amacina
yonelik gergeklestirilen dogrusal regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular

Tablo 3.27°de 6zet olarak sunulmustur.

Tablo 3.27: Catismaya Iliskin Regresyon Analizi

Model Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken Kl:re Beta Anlamhhik
1 Birey Orgiit Uyumu Catisma ,027 -,164 ,002

ANOVA testi: F=10,060; p>0,001

Tablo 3.27°deki regresyon analizi 6zet tablosuna gore aragtirmaya katilan
calisanlarin orgiitlerinde algiladiklar1 catisma halinde yaratilan degiskenligi birey
6rgiit uyumu boyutu belli bir diizeyde aciklamaktadir. Bu kapsamda R’
determinasyon katsayisi, c¢alisanlarin algiladiklar1 ¢atisma halinde yaratilan
degiskenligin % 2,7’sinin birey Orgiit uyumu boyutu tarafindan aciklanabilecegini
gostermektedir. Istatistiksel agidan anlamli olarak goriilmesine ragmen oldukca
diisiik bir agiklama diizeyidir. Calisanlarin birey 6rgiit uyumundaki bir birimlik artis,
algiladiklar1 ¢atisma halinde 0,164 birimlik disiik diizeyde bir azalisa yol

acmaktadir. Bu anlamda HS5 hipotezi yapilan istatistik analizi ile desteklenmistir.
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Sekil 3.4: Analizlere Gore Arastirma Modeli Ozeti

Hipotezlere iligkin R%  ve p degerleri ile Kabul/Red durumlar toplu olarak
asagidaki Tablo 3.28’de gosterilmistir.

Tablo 3.28: Hipotezler Sonu¢ Tablosu

Hlll:;:)tez Hipotez R? B P Kabul/Ret

Hi ?ney orgiit uyumunun calisanlarin is doyumu 311 557 001 K
iizerinde etkisi vardir.

0 ?ney orgiit uyumunun calisanlarin orgiite bagliligi 200 | 447 000 K
iizerinde etkisi vardir.

3 ?ney orgiit uyumunun calisanlarin verimliligi 173 | 416 000 K
iizerinde etkisi vardir.

H4 Blr?y Orgiit uyumunun ¢alisanlarin is stresi lizerinde 153 | -392 | .000 K
etkisi vardir.

Hs {31rey Grgiit uyumunun orgiitteki catisma durumu 027 | -164 | 002 K
iizerinde etkisi vardir.
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4.BOLUM
DEGERLENDIRME SONUC VE ONERILER

Bu aragtirma ile, arastirma kapsamindaki isletmelerde birey-orgiit uyum diizeyi
Olciilerek, birey-orgiit uyumu ile is doyumu, baglilik, verimlilik, is stresi ve ¢atisma

arasinda anlamli herhangi bir iliskinin olup olmadiginin incelenmesi amaglanmustir.

Tablo 4.1: Arastirma Bulgulari ve Bulgulari Destekleyen Arastirmalar Tablosu

Hlll:;:)tez Ka:)tul/R Bulgular1 Destekleyen Arastirmalar
Parkes vd. (2001), Erdogan vd. (2002), McCulloch ve
H1 Turban (2007), Chuang ve Shen (2007), Hampton-Farmer’in
(Birey-Orgiit Uyumu Kabul (2007), Piasentin (2007), Silverthorne (2004), Newton vd.
ve Is Doyumu Iliskisi) (2004), Aumann (2007), Yong-qing (2008), Brigham vd.
(2007), Piasentin ve Chapman (2007), Wheeler vd. (2007)
Kristof-Brown Vd. (2005), Westerman ve Cyr (2004),
H2 Vancouver ve Schmitt (1991), Huang vd. (2005), Ambrose
(Birey-Orgiit Uyumu Kabul | vd (2007), Sun vd. (2008), O’Reilly III vd. (1991), McKay
ve Bagllik iliskisi) vd. (2007), Mitchell (2006), Herrbach ve Mignonac (2007),
Ji Li (2006)
(Birey-C")ng?it Uyumu Kabul Westerman ve Yanka SEOQS), Arthur Jr vc}. (2006), Bright
ve Verimlilik iliskisi) (2007), Elfenbein ve O’Reilly III (2007), Xie ve Yan (2007)
H4
(Birey-Orgiit Uyumu Kabul | Lovelace ve Rosen (1996)
ve s Stresi iligkisi)
H5
(Birey-Orgiit Uyumu Kabul
ve Catisma Iliskisi)

Tablo 4.1°de goriilecegi tizere arastirmanin sinirliliklart da dikkate alinmak
kaydiyla, elde edilen bulgularin analiz edilmesiyle ulasilan sonuglar asagidaki

gibidir;

1.1k olarak, orgiitii ile uyum iliskisini kurmus isgorenlerin is doyumunun
ylksek olacagi arastirmamizin sonuglar1 arasinda yerini almistir. Parkes vd. (2001),
Erdogan vd. (2002), McCulloch ve Turban (2007), Chuang ve Shen (2007),
Hampton-Farmer’in (2007), Piasentin (2007), Silverthorne (2004), Newton vd.
(2004), Aumann (2007), Yong-qing (2008), Brigham vd. (2007), Piasentin ve
Chapman (2007), Wheeler vd. (2007)’nin bulgular1 bu sonucu desteklemektedir.
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2.Birey-orgiit uyumu ile baglhilik arasindaki iliskiyi incelemek de arastirmanin
temel amaglarindan biridir. Orgiitiiyle ayni degerlere inanan ya da prensipleri geregi
orgiitte kalmasi1 gerektigine inanan iggorenlerin Orgiitiine baglilik duymasi anlagilir
bir durum teskil eder. Benzer gorisler, bir ¢ok arastirmaci tarafindan da
kanitlanmistir. Kristof-Brown Vd. (2005), Westerman ve Cyr (2004), Vancouver ve
Schmitt (1991), Huang vd. (2005), Ambrose vd (2007), Sun vd. (2008), O’Reilly III
vd. (1991), McKay vd. (2007), Mitchell (2006), Herrbach ve Mignonac (2007), Ji Li
(2006)’nin  uyum ile baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koyan bulgular

aragtirmamizin sonuglarini desteklemektedir.

3.Birey-orgiit uyumunu saglayan orgiitlerde verimliligin de yiiksek olacagi
yukaridaki arastirmanin 6nemli bulgularindan birini teskil etmektedir. Ciinkd,
orgiitleriyle c¢atisma halinde olmayan calisanlar, biitiin mesailerini, enerjilerini
isletmenin basarili olmasina adayacaklarindan isletmedeki verimlilik diizeyi bu
uyumluluk halinden olumlu yo6nde yararlanmis olacaktir. Westerman ve Vanka
(2005), Arthur Jr vd. (2006), Bright (2007), Elfenbein ve O’Reilly III (2007), Xie ve

Yan (2007)’nin bulgular da arastirmamizin sonuglarini desteklemektedir.

4.Arastirmamizin sonuglari, orgiitlerdeki olast uyum sorununun strese yol
acacagl ve dolayisiyla orgiitlerin stres kaynakli olumsuzluklara maruz kalacagini
ortaya koymaktadir. Lovelace ve Rosen (1996)’in aragtirma bulgular1 da bu sonucu

desteklemektedir.

5.Arastirmanin bulgulari, ¢catismanin birey-6rgiit uyumunu olumsuz etkiledigi,
catisma diizeyi yliksek organizasyonlarda uyum diizeyinin diisiik gerceklesecegini

ifade etmektedir.

Arastirmanin frekans sonuclart bakimindan degerlendirilmesi gereken ilk
husus, genel uyum diizeyinin yiiksek tespit edilmis olmasidir. Orgiit degerleriyle
uyumlulugu temsil eden biitiinlestirici (supplementary) uyum diizeyi %60 gibi
yiiksek bir oranda gergeklesirken, bireylerin orgiitlerinden karsilanmasini bekledigi
ihtiyaclarinin karsilanma diizeyini belirleyen ihtiyaglar-karsilananlar (needs-supplies)

uyumu %4 1’lere diismiistiir.
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Buna gore ilk olarak, isgorenlerin genel olarak benzer degerlere sahip olduklari
isletmelerde ¢alismay1 tercih ettikleri, igverenlerin de aym1 yonde se¢me ve
yerlestirme stratejisi izlemis olabilecekleri, arastirmadan c¢ikan yiiksek uyum

diizeyinin birincil nedeni olarak ileri siiriilebilecektir.

Ancak isgorenler, degerlerde uyuma genel olarak ‘evet’ derken, ihtiyaglarinin
karsilanip karsilanmadig: sualine cevap verirken bir an duraksamaktadir. Orgiitiinden
karsilanmasini  bekledigi ihtiyaglarinin  karsilanmadigini  sdyleyen bireylerle,
kargilandigin1  sdyleyenler neredeyse esit c¢ikmustir. Buna gore, ihtiyaglarinin
karsilanmadigin1 diisiinenlerin en az yarisi, Orgiitiiyle benzer degerlere sahip

oldugunu diisiinmektedir.

Bu sonucu iki yonlii olarak degerlendirebiliriz. Ilk olarak, isgdren “prensip
karin doyurmuyor” mantigin1 yiirlitiiyor olabilir. “Degerler’de benzerlik degil
gelirlerde benzerlik” talep ediyor, yani orgiitiine kazandirdig1 katma degere uygun
refah diizeyi arzu ediyor olabilecektir. Yani, aynt norm ve standartlar1 benimsiyor
olmasi, karsilanmasin1 bekledigi ihtiyaclarimi dillendirmesine engel teskil

etmemektedir.

Ote yandan, ihtiyaglarinin hayalini kurdugu derecede karsilanmamast,
isgorenin degerler uyumunu gormezlikten gelmesine de yol agmamaktadir. Yani,
ihtiyaglarinin yeterince karsilanmamasi, isgorenin orgilitiiyle genel uyumunu bozacak

denli bir uyum tehditi olusturmamaktadir.

Bu sonug, yukarida da bahsedildigi iizere, uygulama arastirmasinin yapilis
tarihinin, tiim diinyay1 kasip kavuran kiiresel finans krizinin tam da ortasinda olunan
bir doneme rastgelmesiyle de izah edilebilir. Boyle bir donemde yapilan uyum
arastirmasinda yiiksek uyum tespit edilmesi, bireylerin Orgiitleriyle olan uyum

davranigi sergilerken ¢evesel faktorleri de dikkate aldig1 anlamina gelebilecektir.

Bu goriisii, “devam bagliligi” (continuance commitment) kavramindan
esinlenerek, “devam uyumu” (continuance adjusment) olarak adlandirabiliriz.
Yaklagimin esasini, bireylerde goriilen uyum davranmiginin, konjonktiirel kriz,

tilkedeki genel ekonomik kosullar, yoksulluk diizeyinin yiiksek olusu, cari issizlik
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orani ve genel bekleyisler vb cevresel faktorlerden etkilenmesi olusturacaktir. Buna
gore, kriz donemlerinde, islerini kaybetmeleri halinde issiz kalacaklar1 endisesiyle
isgorenler oOrgiitleriyle olan uyum diizeylerini arttiracaklar, bu noktada ihtiyaglarinin
karsilanip karsilanmadigina bakmayacakladir. Kriz donemlerinin atlatildig,
bliylimenin yiiksek gerceklestigi donemlerde is alternatiflerinin nisbi olarak artacagi
diisiiniiliirse, isgorenler uyum diizeylerini gozden gecirebilecek, bunu yaparken
ihtiyaglar ve karsilananlar oranim1 6zellikle dikkate alabileceklerdir. Yine, gelismis
tilkelere gore gelismekte olan iilkelerde birey-orgiit uyum diizeyleri farkli oranlarda
tespit edilebilecektir. Gelismis iilkelerde, ihtiyaglar-karsilananlar uyumu yiiksek
gerceklesse bile bireyler, degerlerde uygunluk (biitiinlestirici uyum) s6zkonusu

degilse devam uyumu’na yonelmeyebileceklerdir.

Yukarida madde madde siralanan aragtirma sonuglart bakimindan sdylenecek
diger onemli soz, birey-orgiit uyumunun isletmelerin basarisinda 6nemli bir yere
sahip oldugunun kuskuya yer birakmayacak denli acik olusudur. Calisanlarinin uyum
diizeyini izleyebilen ve kontrol altinda tutabilen organizasyonlar, uyumsuzluklarin
sebep olacagi stres, catisma, vb. tim olumsuz sonuglardan kendilerini
koruyabileceklerdir. Optimum uyum diizeyine ulasan organizasyonlar ise baglilik,

yaraticilik, is doyumu, verimlilik vb. uyum nimetlerinden istifade edeceklerdir.

Optimum sozciigii ile ile kastedilen, en uygun uyum diizeyidir. Zira uyumda
maksimizasyonun da riskli olabilecegi, fonksiyonel catisma ve yaratict gerilim
bahsinin gectigi satirlarda anlatilmaya calisilmistir. Birbirleriyle fazlaca uyumlu
bireylerin yer aldig1 orgiitlerde yaratici fikirler iiretilemeyebilecek, bir miktar rekabet
ve vyarigma ikliminin olmamasi beyin fonksiyonlarmi kullanmada bireyleri
isteksizlige itebilecektir. Catigma literatiiriinde, fonksiyonel sifati kullanilan ¢ekisme
tiriiniin organizasyona zarar vermek yerine gelismesini temin ettigi ifade
edilmektedir. Yine literatiirde, asir1 uyum atmosferinin oOrgiitlerde gevseklige,
etkinsizlige, aktivite disiikliigline sebep olacagi uyarisinin yapildigr da dikkate

alinmalidir.

Emegini iicreti mukabili kullandirdigi  organizasyonunun istikbaline

glivenmeyen bir isgérenin dogal olarak gozii disarda olur. Bu durum,
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organizasyonlarin da bizatihi calisanlarinin giivenini kazanmasi zaruretini ortaya
koymaktadir. Bu noktada hacim olarak organizasyonun biiyiikliigli, marka giicii,
taninmislik vb hususlarin belirleyiciligi 6ne ¢ikmaktadir. Ancak organizasyonlarin
calisanlarinin gonliinii kazanmak icin illa biyiiklik, glic vb goreceli sifatlara sahip
olmas1 sart degildir. Organizasyonel adanmishik ya da bir baska adiyla baglilik
olgusu tam da bu tiir durumlar1 anlamak ve anlatmak i¢in literatiire dahil olmustur.
Daha yiiksek cirolu bir isletmede, daha yiiksek iicretle daha iyi bir pozisyon i¢in is
teklifi alamadigindan degil, yalnizca o isletmede calismayi sevdigi icin, calisma
arkadaglarindan ayrilmas1 halinde mutsuz olacagi i¢in isten ayrilmayir aklinin
ucundan dahi gecirmeyen c¢alisanlarin varligi, calisanlarinin giivenini ve bagliligini

kazanmanin isletmeler i¢in ¢cok da zor olmadigin1 gostermektedir.

Bu sebeplerle orgiitler, oncelikle isgoren sec¢im siirecini titizlikle ele alarak,
dogru isgoérenin ise alimimi temin etmelidirler. Bunun ig¢in psikoteknik testler
kullanilarak, ise alinmasi diisiiniilen adaylarin kisilik 6zellikleri ve genel prensip ve
degerleri ile orgiitiin degerleri arasinda bir uyum olup olmadigi tespit edilebilecektir.
Yine is analizleri kullanilarak ortaya c¢ikarillacak is tamimlari ve is gerekleri ile
gorevin gerektirdigi nitelikler belirlenip, isgérenin egitim ve beceri diizeyleri ile
karsilastirilabilecektir. Bu arada, orgiit igindeki bos pozisyonlar i¢in oncelikle orgiit
ici kaynaklardan yararlanma ilkesinin ortaya konulmasi, uyum diizeyi yiiksek
isgorenin terfi, is rotasyonu, is zenginlestirme ya da empowerment (giliglendirme)
tekniklerine konu edilmesi, birey-6rgiit uyum diizeyini olumlu yonde etkileyecektir.
Ise alinan adaylarin, sosyalizasyon siireclerine tabi tutularak, orgiit degerlerini
Oziimsemelerinin saglanmasi da yine, birey-Orgiit uyumu siirecinin 6nemli bir

halkasini olusturmaktadir.

Son soz olarak, zoraki uymak ya da zorla uydurmak ile degil giiven ve baglilik
esaslt uyum ile organizasyonlar yapilarin1 daha gii¢lii hale getirerek bagarmanin

sirrina sahip olacaklardir.
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Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Sayin Yonetici / Cahisan,
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Bu arastirma, akademik nitelikli olup ¢alismadan elde edilecek bilgiler bilimsel bir
amaca yoOnelik olarak kullanilacaktir. Calismanin iki O6nemli faydasinin olacagi
diisiiniilmektedir. Birinci faydasi, Yonetim ve Organizasyon alaninda bilgi zenginlesmesine
katkida bulunacaktir. Ikinci faydasi ise, calisma hayati ile ilgili olarak yoneticiler ve
caliganlar, bu arastirma ile birey-6rgiit uyumunun 6nemi ve sonuglar1 hakkinda bilgi sahibi
olacak ve uyumun artirilmasina yonelik ¢aba gostererek, isletme verimliligine katki

saglayacaklardir.

Kuskusuz bir miktar zamanimizi alacak olan bu arastirma anket sorularini

cevaplandirdigimiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Mehmet ULUTAS Prof Dr. M. Serif SIMSEK
Selcuk Universitesi Selcuk Universitesi
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Yonetim ve Organizasyon Isletme Ana Bilim Dal1 Bsk.
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Anket’e kisisel bilgilerinizi isaretleyerek baslayimiz. Isim belirtilmeyecegi i¢in kisisel

Cinsiyetiniz Bay o Bayan o
Yasiniz 18-35 o 35-50 o 50 Yas Ustii o
Medeni Haliniz Bekar o Evli o
Egitim Durumunuz Ilkokul o Lise O Universite 0
Goreviniz Isci (Mavi Yaka) o Memur (Beyaz Yaka) o Yonetici O
Calisma Siireniz 1 Yildan Azo  1-6 Y1l Arasi O 6 Yildan Fazla o
Cahistiginiz Kurum Ozel o Kamu 0o
Sorulart dikkatlice okuduktan sonra, ¢alistiginiz kurumdaki ilk derece yOneticinizi ve
caligma atmosferinizi dikkate alarak 1-5 arasindaki yalnizca bir rakami isaretleyiniz;
1=Kesinlikle katilmiyorum 2= Katilmiyorum 3=Fikrim Yok  4=Katiliyorum 5=
Kesinlikle Katiliyorum’u temsil etmektedir
<5 E|2|zglgE
Z S| s|~|E|=2E%
= 5| = S |= o
No EE|E|E| =|E2
S| 2|2|5|83
S| S| =~ 4
1 Bu kurumda prensiplerimden vazge¢cmeden ¢alisabilirim 1 2 314 S
) Kurumumla kisisel degerlerim arasinda gii¢lii bir uyum olduguna 1 ) 3| 4 5
inaniyorum
3 [ Calistigim kurum biitiin beklentilerimi karsiliyor 1 2 3|4 S
Ihtiyaglarimi mevcut kurumumdan daha iyi karsilayacak kurum
1 2 13145
4 |sayisi azdir
5 | Genel olarak burada ¢alismayi seviyorum 1 2 13| 4|5
6 |Isimden her yoniiyle memnunum 1 2 13| 4|5
7 | Arkadaslarima bu kurumda ¢alismalarini tavsiye ederim 1 2 (3[4 (S
8 | Bu kurumun bir pargasi oldugumu baskalarina gururla sdylerim 1 2 |34 |5
9 | Kurumumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum 1 2 |3] 4 S
Kurumumun basarisina katki saglamak amaciyla beklenilenin 1 s 13| 4 5
10 | ¢ok cok iistiinde bir efor sarf etmeye hazirim
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23| 8|=| & |2 E
—_ > e |= o
No s = = g == 3
ZE| E|C|=|Z2=
VER-REIEINE
= =
S| 2| =™ .-
Kurumuma ve is arkadaslarima kars1 kendimi sorumlu
hissediyorum; bu sebeple, benim i¢in daha avantajli da olsa, su 2 3|4 5
11 |anda kurumumdan ayrilmanin dogru olmayacagini diigsiiniiyorum
Kendi prensiplerimle kurumumun prensipleri arasinda benzerlik
T g . 2 13| 4 5
12 | olmasiin verimliligime katkida bulunduguna inaniyorum
13 | Calisma arkadaslarim arasinda performansim iist siralarda yer alir 2 |3|4] 5
Yoneticimle uyum iginde ¢alisiyoruz, son zamanlarda yaptigim 2 3| 4 5
14 |islerin kalitesinden etkilendigini soyleyebilirim.
15 | Yoneticim, verimli biri olduguma inaniyor 2 3|4 S
16 | Biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum 2 31415
17 |Isimden dolayi sinirli ve huysuz biri oldum ¢iktim 2 31415
Bagka bir iste ¢aligtyor olsaydim sagligim muhtemelen daha iyi
2 13([4]| S5
18 |olurdu
Isimde yasadigim uyumsuzluklar sebebiyle gece goziime uyku ) 304l s
19 | girmiyor
20 | Uyum sorunu yasadigim i¢in igten ayrilmayi diigiiniiyorum. 2 31415
Bu kurumda ydnetici-calisan ¢atismasi da ¢alisanlarin kendi
. 2 13([4]| S5
21 |arasindaki catigmalar da ¢ok sik yasaniyor
Yoneticim beni bir tiirlii anlamiyor, stirekli bir goriis ayriligi ve
s . 2 13([4]| 5
22 | anlagmazlik i¢indeyiz
Calisma arkadaglarimla bir tiirlii anlagamiyorum, kolaylikla
¢oziilebilecek konularda bile kendimi anlamsiz sozlii tartismalar 2 3|4 5
23 |icinde buluyorum
Bir problem ¢iktiginda, yoneticim problemi ¢6zmek yerine suglu
avina ¢ikiyor, ¢aligma arkadaslarim ise sugu birbirinin iistiine
: . 1 2 13[4 5
atarak siddetli catigmalarin ve ayriliklarin yasanmasina yol
24 |aciyor.
Yoneticim ve is arkadaslarimla aslinda amag birligimiz var ve
fakat genellikle amaca ulagmak i¢in hangi yontemler 1 2 314(5
25 | kullanilacagi hususunda fikir ayriliklarina diisiiyoruz.
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Tablo Ek 2A. Birey-Orgiit Uyumuna iliskin Frekanslar
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Bu kurumda prensiplerimden vazgecmeden

cahisabilirim Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 47 12,8
Katilmiyorum 78 21,3
Fikrim Yok 48 13,1
Katiliyorum 115 31,3
Kesinlikle Katiliyorum 79 21,5
Toplam 367 100,0
Kurumumla Kisisel devgerlerim arasinda giiclii bir Say1 Yiizde
uyum olduguna inaniyorum
Kesinlikle Katilmiyorum 36 9,8
Katilmiyorum 71 19,3
Fikrim Yok 65 17,7
Katiliyorum 127 34,6
Kesinlikle Katiliyorum 68 18,5
Toplam 367 100,0
Cahistigim kurum biitiin beklentilerimi karsiliyor Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 55 15,0
Katilmiyorum 125 34,1
Fikrim Yok 53 14,4
Katiliyorum 94 25,6
Kesinlikle Katiltyorum 40 10,9
Toplam 367 100,0
Ihtiyaclarimi mevcut kurumumdan daha iyi Say1 Yiizde
karsilayacak kurum sayisi1 azdir
Kesinlikle Katilmryorum 36 9,8
Katilmiyorum 82 22,3
Fikrim Yok 84 22,9
Katiliyorum 113 30,8
Kesinlikle Katiltyorum 52 14,2
Toplam 367 100,0
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Genel olarak burada calismayi seviyorum Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 15 4,1
Katilmiyorum 40 10,9
Fikrim Yok 69 18,8
Katiliyorum 159 43,3
Kesinlikle Katiliyorum 84 22,9
Toplam 367 100,0

Isimden her yéniiyle memnunum Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 29 7,9
Katilmiyorum 69 18,8
Fikrim Yok 64 17,4
Katiliyorum 120 32,7
Kesinlikle Katiliyorum 85 23,2
Toplam 367 100,0
Arkadaslarima bu kurum.da calismalarin tavsiye Say1 Yiizde
ederim
Kesinlikle Katilmryorum 31 8,4
Katilmiyorum 44 12,0
Fikrim Yok 100 27,2
Katiliyorum 118 32,2
Kesinlikle Katiliyorum 74 20,2
Toplam 367 100,0
Tablo Ek 2C. Baghhga lliskin Frekanslar
Bu kurumun bir parcasi Pldu.gumu baskalarina Say1 Yiizde
gururla soylerim
Kesinlikle Katilmiyorum 20 54
Katilmiyorum 34 9,3
Fikrim Yok 50 13,6
Katiliyorum 140 38,1
Kesinlikle Katiliyorum 123 33,5
Toplam 367 100,0
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Kurumumun sorunlarim kendi sorunlarim gibi ..
. . Say1 Yiizde
hissediyorum
Kesinlikle Katilmiyorum 21 5,7
Katilmiyorum 38 10,4
Fikrim Yok 50 13,6
Katiliyorum 155 42,2
Kesinlikle Katiliyorum 103 28,1
Toplam 367 100,0
Kurumumun basarisina katki saglamak amaciyla
beklenilenin ¢ok cok iistiinde bir efor sarf etmeye Say1 Yiizde
hazirim
Kesinlikle Katilmiyorum 16 4,4
Katilmiyorum 30 8,2
Fikrim Yok 39 10,6
Katiliyorum 140 38,1
Kesinlikle Katiliyorum 142 38,7
Toplam 367 100,0
Kurumuma ve is arkadaslarima karsi kendimi
sorumlu hissediyorum; bu sebeple, benim i¢in daha ..
. Say1 Yiizde
avantajh da olsa, su anda kurumumdan ayrilmanin
dogru olmayacagim diigiiniiyorum
Kesinlikle Katilmryorum 32 8,7
Katilmiyorum 38 10,4
Fikrim Yok 66 18,0
Katiliyorum 108 294
Kesinlikle Katiliyorum 123 33,5
Toplam 367 100,0
Tablo Ek 2D. Verimlilige iliskin Frekanslar
Kendi prensiplerimle kurumumun prensipleri
arasinda benzerlik olmasinin verimliligime katkida Say1 Yiizde
bulunduguna inaniyorum
Kesinlikle Katilmiyorum 26 7,1
Katilmiyorum 50 13,6
Fikrim Yok 86 23,4
Katiliyorum 142 38,7
Kesinlikle Katiliyorum 63 17,2
Toplam 367 100,0
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Calisma arkadaslarim arasinda performansim iist Say1 Yiizde
siralarda yer alir
Kesinlikle Katilmiyorum 8 2,2
Katilmiyorum 37 10,1
Fikrim Yok 117 31,9
Katiliyorum 132 36,0
Kesinlikle Katiliyorum 73 19,9
Toplam 367 100,0
Yoneticimle uyum icinde ¢alisiyoruz, son zamanlarda
yaptigim islerin kalitesinden etkilendigini Say1 Yiizde
soyleyebilirim.
Kesinlikle Katilmiyorum 25 6,8
Katilmiyorum 40 10,9
Fikrim Yok 153 41,7
Katiliyorum 115 31,3
Kesinlikle Katiltyorum 34 9,3
Toplam 367 100,0
Yoneticim, verimli biri olduguma inaniyor Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 13 3,5
Katilmiyorum 27 7,4
Fikrim Yok 121 33,0
Katiliyorum 128 34,9
Kesinlikle Katiliyorum 78 21,3
Toplam 367 100,0
Tablo EKk 2E. is Stresine Iliskin Frekanslar
Biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 85 23,2
Katilmiyorum 115 31,3
Fikrim Yok 41 11,2
Katiliyorum 74 20,2
Kesinlikle Katiliyorum 52 14,2
Toplam 367 100,0
Isimden dolayi sinirli ve huysuz biri oldum ¢iktim Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 81 22,1
Katilmiyorum 114 31,1
Fikrim Yok 45 12,3
Katiliyorum 75 204
Kesinlikle Katiltyorum 52 14,2
Toplam 367 100,0
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Baska bir iste calisiyor olsaydim saghgim muhtemelen

daha iyi olurdu Sayr | Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 58 15,8
Katilmiyorum 104 28,3
Fikrim Yok 79 21,5
Katiliyorum 70 19,1
Kesinlikle Katiliyorum 56 15,3
Toplam 367 100,0
Isimde yasadlgn}l uyumsuzl.uklz.lr sebebiyle gece Say1 Yiizde
goziime uyku girmiyor
Kesinlikle Katilmryorum 81 22,1
Katilmiyorum 135 36,8
Fikrim Yok 56 15,3
Katiliyorum 54 14,7
Kesinlikle Katiltyorum 41 11,2
Toplam 367 100,0
Uyum sorunu yaga('!lg‘l‘m icin, isten ayrilmayi Say1 Yiizde
diigiinityorum
Kesinlikle Katilmiyorum 99 27,0
Katilmiyorum 124 33,8
Fikrim Yok 64 17,4
Katiliyorum 49 13,4
Kesinlikle Katiliyorum 31 8.4
Toplam 367 100,0
Tablo Ek 2F. Catismaya Iliskin Frekanslar
Bu kurumda yonetici-calisan catismasi da ¢calisanlarin ..
kendi arasn}llldaki gailsnslalaf' daS cok sik ;asasmyor Say1 Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 53 14,4
Katilmiyorum 97 26,4
Fikrim Yok 79 21,5
Katiliyorum 80 21,8
Kesinlikle Katiliyorum 58 15,8
Toplam 367 100,0
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Yoneticim beni bir tiirlii anlamiyor, siirekli bir goriis ..
- . . . Say1 Yiizde
ayrihig1 ve anlasmazhik icindeyiz
Kesinlikle Katilmiyorum 84 22,9
Katilmiyorum 118 32,2
Fikrim Yok 65 17,7
Katiliyorum 69 18,8
Kesinlikle Katiliyorum 31 8,4
Toplam 367 100,0
Calisma arkadaslarimla bir tiirlii anlasamiyorum,
kolaylikla coziilebilecek konularda bile kendimi Say1 Yiizde
anlamsiz sozlii tartismalar icinde buluyorum
Kesinlikle Katilmiyorum 127 34,6
Katilmiyorum 123 33,5
Fikrim Yok 52 14,2
Katiliyorum 39 10,6
Kesinlikle Katiliyorum 26 7,1
Toplam 367 100,0
Bir problem ciktiginda, yoneticim problemi ¢ozmek
erine suclu avina ¢ikiyor, calisma arkadaslarim ise .
si,lg:u birbi‘i'inin iistiigne z}llta;ack sisddetli gatlsilalarln ve Say Yiizde
ayriliklarin yasanmasina yol aciyor.
Kesinlikle Katilmiyorum 82 22,3
Katilmiyorum 104 28,3
Fikrim Yok 68 18,5
Katiliyorum 57 15,5
Kesinlikle Katiliyorum 56 15,3
Toplam 367 100,0
Yoneticim ve is arkadaslarimla ashinda amag
birligimiz var ve fakat genellikle amaca ulagsmak icin Say1 Yiizde
hangi yontemler kullanilacag: hususunda fikir
ayriliklarina diisiiyoruz.
Kesinlikle Katilmiyorum 42 11,4
Katilmiyorum 86 234
Fikrim Yok 99 27,0
Katiliyorum 117 31,9
Kesinlikle Katiliyorum 23 6,3
Toplam 367 100,0
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Firma Sektor Kurum
1 | Anadolu Restoran isl.Ltd.Sti. Yiyecek Igecek Firmasi (Mc.Donald's) Ozel
2 | ATM Havalimani Yapim ve Isletme A.S. | Havalimani isletmecisi Ozel
3 | ATM Oz.Giivenlik A.S. Ozel Giivenlik Firmas1 Ozel
4 | ATM Yiyecek A.S. Personel Yemekhane Isletmecisi Ozel
5 | Burakcan Temizlik Ltd.Sti. Ozel Temizlik Firmasi Ozel
Celebi Yer Hizmetleri A.S. Dalaman
6 |Istasyon Miidiirliigii Yer Hizmetleri Kurulusu Ozel
Cetur A.S. Dalaman Havalimani Dig
7 | Hatlar Terminali Sb. Otopark Isletmecisi Ozel
8 | Denizbank Dalaman Havalimani Ofisi Bankacilik Ozel
9 | Ebrar Giimriik Hatt1 D1s1 Magaza Isl.A.S. | Free Shop Isletmecisi Ozel
Emniyet Gn.Md. Dalaman Havalimani
10 | Sube Miidiirliigi Emniyet Gn.Miidiirligi Kamu
11 | Gozen Air Dalaman Temsilciligi Havayolu Sirketleri (Airlines) Temsilci Ozel
12 | Giimriik Muhafaza Dalaman Midiirliigi Gilimriik Muhafaza Mudiirligi Kamu
13 | Hudut Saglik Dalaman Havaliman Subesi | Saghk 11 Miidiirliigii Kamu
14 | Maliye Bak. Dalaman Mal Miidiirligii Maliye Bak. Mal Miidiirliigii Kamu
15 | PTT Dalaman Havalimani Subesi PTT Genel Miidiirliigii Kamu
16 | Simtur A.S. Bagaj Arabalari Isletmecisi Ozel
17 | Turkent A.S. Dalaman Subesi Yiyecek i¢ecek Firmasi (KFC ve Pizza Hut) | Ozel
Yiyecek I¢ecek Firmasi (Gate Gourmet
18 | USAS Dalaman Havalimani Subesi Grubu) Ozel
19 | Yigit Turizm A.S. Yiyecek I¢ecek Firmasi Ozel
20 | Yoney A.S. Yiyecek Igecek Firmasi Ozel




191

T.C.
SELCUK UNIVERSITESI

Sosyal Bilimler Enstitiisii Midirlugii

Ozgecmis
Ad1 Soyada: Mehmet Ulutag
Dogum Yeri: Kayseri
Dogum Tarihi: | 02.03.1976

Medeni Evli, bir kiz ¢ocuk sahibi

Durumu:

Ogrenim Durumu

Derece Okulun Ad1 Program Yer Yil

Lisans A.U SBF Uluslar.Iliskiler | Ankara 1997

Yiiksek Lisans | S.U IiBF Yén. ve Org. Konya 2003

Becerileri: SMMM Sicil No: M-679 (Konya Serbest Muhasebeci Mali
Miisavirler Odasi)

flgi Alanlar: Isletme-Muhasebe-Finans-Uluslararasi liskiler

Is Deneyimi:

(2009-...... )Ulvita Otom.Sat.Mak.Ltd.Sti. Genel Miidiir
(2006-2009)ATM Dalaman Havaliman1 Mali ve Tic. Is.Direktor
(2004-2006) Komb. Hol. A.S. Maden isletmeleri Genel Miidiirii
(2001-2004) Hisar Madencilik A.S. Genel Miidiir

(1998-2001) Kombassan Holding A.S. Miifettig

Aldign Odiiller:

Hakkimda bilgi | Prof. Dr. M. Serif Simsek

almak icin

onerebilecegim

sahislar:

Tel: 03323223395-053223699 69
E-Posta: m.ulutas@ulvita.com

Adres Sekermurat Mahallesi

Ismail Belig Sokak
Gokkusag Sitesi
B Blok 6/19 Selguklu / KONYA




