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SUMMARY

In today’s business world, where change is an undeniable fact, organizations
need to align their employees and person who are new to the organization in order to
be actively involved in the sector and to have competitive advantage. Although this
need is becoming increasingly vital for organizations, the importance of the concept
of person-organization comes to the fore. The aim of this study is to examine the
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Konya province. Easy sampling method was used in the research and consisted of
305 employees (n= 305). The data obtained were analyzed with SPSS 23.0 program.
As a result of the study, it was found that perceived person-organization cohesion
positively affects job satisfaction significantly. In addition, it was determined that
person-organization harmony positively affects internal and external satisfaction,
which are the lower dimensions of job satisfaction. In this research, there are some
limitations, but some suggestions have been made regarding future research on
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GIRIS

Giiniimiizde hizli bir sekilde teknolojik ve ekonomik degisimlerin yasandig
dinamik bir rekabet ortaminda ve bilgi caginda olan orgiitler, varliklarinm siirdiirmek
ve basarili olabilmek i¢in Orgiit icerisinde yer alan bireylerin yaptiklar1 ise olan
uyumlarii en yiiksek diizeye ¢ikarmak zorundadirlar. Siirekli degisen piyasa
kosullari, yeni yonetim anlayislari, teknolojinin hizli gelisimi, artan rekabet gibi
faktorler, Orgiitlerin organizasyon yapilarint karmasik hale getirmektedir. Calisan
bireyler bu degisim sebebiyle icerisinde bulunduklari Orgiite ve islerine uyum
saglamakta gliclilk yasamaktadirlar. Artan rekabet ortaminda avantajin, cesitli
yonetsel ve Orgiitsel siireglerde bulunan bireylerin koordinasyonuna ve uyum

diizeylerine bagli oldugu ifade edilir.

Iste bu noktada da “bireyin davraniglarmin, drgiitiin normlarina ve degerlerine
gore diizenlenmesi” olarak ifade edilen uyum kavrami, bireyin orgiitii kendisi i¢in
cekici bulma noktasinda biiylik 6neme sahiptir. Bireyler uyum igerisinde olacaklari
orgitii tercih ettikleri zaman, orgiite olan bagliliklar1 ve islerinden duymus olduklari
doyum diizeyleri artacaktir. Bireylerin hayatlarinda biiylik 6nemi olan ve
yasamlarinin 6nemli bir doniimiinde yer alan is hayati, bireylerin isi ile hayatim
biitiinlestirmesi ve isinin etkisi altinda kalmasi anlamina gelmektedir. Bu nedenle
bireyin is hayatindaki mutlulugu ve uyumu, giiniin sonunda iy doyumuna ne 6l¢iide
ulastiginin bir gostergesi olarak kabul edilmistir. Is doyumu genel olarak, bireyin
isinden aldigi mutluluk, zevk veya memnuniyet durumudur. Birey mevcut isinden
memnun ise Orgiitli ile kendi arasinda bir bag olusturmakta ve bu durum bireyin
kendini 6zgiirce ifade etmesine olanak saglamaktadir. Bu hususta orgiit tarafindan
desteklenen bireylerin, yaptiklar1 isten daha fazla doyum elde edebilecekleri ileri

surtlebilir.

Algilanan birey-orglit uyumunun is doyumu iizerindeki etkisini Olgmeye
yonelik yapilan bu calisma {i¢ ayr1 boliimden olusmustur. Ik olarak, birey ve orgiit
kavramlarindan bahsedilmis ve bu iki kavram arasindaki benzerliklere ve

farkliliklara deginilmistir. Daha sonra birey-6rgiit uyumunun tanimi, énemi, birey-



orgiit uyumu ile iligkili kavramlar, tiirleri, kuramlari, siireci ve birey-orgiit uyumunu

etkileyen faktorler ve son olarak da birey-orgilit uyumunun sonuglar1 ele alinmistir.

Ikinci boliim is doyumuna iliskindir. Burada is doyumu kavrammin tanimi ve
Onemi, bireysel ve orgiitsel acisindan is doyumunu etkileyen faktorler, is doyumu

kuramlar1 ve is doyumunun bireysel ve orgiitsel sonuglari tizerinde durulmustur.

Uciincii ve son béliim ise “Algilanan Birey-Orgiit Uyumunun is Doyumu
Uzerine Etkisi: Bankacilik Sektorii Uzerine Bir Arastirma” bashigmi tasimaktadir.
Arastirma kapsaminda, kolayda oOrnekleme yontemi ile belirlenen 305 banka
calisanina anket uygulamasi yapilmistir. Bu béliimde anketlerin analizleri, elde
edilen bulgularin degerlendirilmesi, yorumlanmasi ve hipotezlerin test edilmesinden
sonra c¢alismanin sonuglarina yer verilmis ve ileride yapilacak arastirmalara yol

gostermesi amaciyla ¢esitli 6nerilerde bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM
BIREY-ORGUT UYUMU

Bu boéliimde birey-0rgiit uyumunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in ilk olarak bu
kavrami anlamlandiran birey ve orgiit kavramlarindan bahsedilmistir. Daha sonra bu
kavramlarin arasinda var olan benzerlik ve farkliliklar incelenmis ardindan birey-
orgiit uyumu konusuna geg¢ilmistir. Birey-orgiit uyumunun tanimi ve 6nemi, birey-
orgiit uyumu ile iligkili kavramlar, tiirleri, kuramlari, siireci ve birey-orgiit uyumunu

etkileyen faktorler ve son olarak da birey-orgiit uyumunun sonuglari incelenmistir.
1.1. Birey ve Orgiit Kavramlar

En genel anlamda birey sozcligli, benzersiz niteliklerini kaybetmeden
boliinemeyen tek bir varlik, fert olarak tanimlanir (TDK, 2019). Bir sosyal varlik
olarak tanimlanan birey kavrami birden fazla alanda incelenmistir. Dini agidan,
yaraticinin istedigi istiin nitelikleri kazanarak yaratictya en ¢ok yaklasan varlik,
biyoloji agisindan, diger canlilara bakarak daha iistiin bir yapida yaratilan bir varlik,
sosyoloji agisindan diger canlilara bakarak degerler ve kaliplar gelistirerek kurallara
gore yasayabilen ve yalniz yasayamayan canli bir varlik, psikoloji acisindan ise diger
canlt varliklardan daha ytliksek duygusal, biligsel ve dinamik giiclere sahip canli bir

varlik olarak tanmimlanir. Her bilim, bireyi c¢alisma alanina gore tanimlamistir

(Basaran, 1982: 142).

Teknik ve ekonomik rasyonellikten hareket eden ve bireyi yalnizca iliretim
faktorii olarak goren Taylor, bireyin sosyal yoniinii arastirma disinda tutmus olup
bireylerin psikolojik ve sosyal gereksinimlerini goz ardi etmistir (Simsek ve Celik,
2018: 139). Iktisadi etkinlik ve verimlilik fikrini esas alan etkili bir orgiitsel isleyis
ve yapmin saglanmasma yonelik ilkelere agirlik veren bir yaklagim gelistirmeye
calisan Henri Fayol’da temel olarak birey ile makine arasinda bir fark gérmemis ve
bu konuda orgiit i¢indeki birey faktoriine yeterli seviyede dnem vermemistir (Simsek

ve Celik, 2018: 142; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 19-20).



Yaklagitk 12 yil kadar uzun bir siire i¢inde tamamlanan Hawthorne
arastirmalarinda bir¢ok arastirmalar yapan Elton Mayo ve arkadaslar ise, bireylerin
davraniglart ile Orgiit yapis1 arasindaki iliskileri incelemis olup, bireylerin
hareketlerini birtakim ilkelere baglamak kosuluyla etkinliklerinin ve verimliliklerinin
onemli derecede yiikselmeyecegini, bireylerin verimliklerinde ve etkinliklerinde
birtakim sosyal ve psikolojik etkenlerin ©Onemli derecede rolii oldugu O6ne
siirmiislerdir (Sabuncuoglu, ve Tiiz, 2001: 19-20). Orgiitsel agidan etkinlik ve
verimliligin artig saglamasi i¢in yapilan isten ziyade calisan bireylere 6nem verilmesi
gerektigini ileri stirmiislerdir. Sonug olarak, bireyler ve bireyler arasindaki iligskiye
vurgu yaparak, bireyi ekonomik ve mekanik bir canli olmadan ¢ikarip psikolojik ve

sosyal bir canli olarak kavramsallastirmislardir (Simsek ve Celik, 2018: 154-155).

Orgiitler agisindan, birey (isgdren) belirli hedef ve amaclar1 gerceklestirmek
icin Orglitlerde yer alan isgorenler olarak ifade edilir. Birey, orgiitlerin temel unsuru
ve Orgiit ortaminin ¢evresinin bir trlinlidiir. Bireyler orgiit hedeflerine ulagmak i¢in
belirli emek ve ¢aba sarf ederler ve orgiitler i¢in en énemli varliklardir. s gérenlerin
bireysel yonii oldugu kadar, orgiit i¢cinde var olduklarindan ve is igerisinde olduklar
icin toplumsal yonii vardir. Aym1 zamanda isgérenin Orgiit icerisinde, yOnetsel
etkinlikler altinda kalip yonetsel etkiler yaptigindan dolayr da yonetsel yonleri de
mevcuttur. Bireyler, orgiitiin hedeflerine ulasmak adina belirli emek ve c¢aba sarf

ederler bundan dolayi 6rgiitler i¢in en 6nemli varliklardir (Bagaran, 1982: 13 - 143).

Bireylerin birbirine benzersiz ozellikleri orglitsel acidan ¢ok degerlidir.
Bireylerin 6zellikleri birbirinden ayrildikca, bu orgiitlerin insan giicli daha zengin
hale gelir. Orgiit i¢inde var olan farkli goriis, beceri ve tutumlar, drgiitiin hedeflerine
ulagsma giiclinii arttirir. Her Orgiit tipki bireyler gibi bir biitlindiir. Genel olarak diger

orgiitlerle aynidir, ancak 6ziinde ayri 6zelliklere sahiptir (Basaran, 1982: 14-15).

Bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlanan orgiit kavraminin
yonetim literatlirinde ki en popiiler tanimlarindan biri, iinlii yonetim bilimcisi
Chester I. Barnad tarafindan yapilan tanimdir. Buna gore; orgiit, iki ya da daha ¢ok

bireyin belli bir amaca ve hedefe ulasmak i¢in c¢abalarin1 bilingli olarak



birlestirdiginde ortaya c¢ikan bir igbirligi sistemi olarak tanimlanir (Simsek ve Celik,

2018: 45).

Alvin Brown, orgiitii; 6zel bir isleve islem veya iliskiye sahip olan birbirine
bagli parcalarin organize edilmis veya olusturulmus bir hali olarak tanimlamistir

(Efil, 2010: 151).

Eren ise Orgiitiin tanimini, bireylerin yalniz olarak basaramayacaklari amag ve
hedeflerini, diger kisilerle birlikte grup olarak ¢aba, bilgi ve yeteneklerini yetenek ve
cabalarimi birlestirmeleri yoluyla gerceklestirmelerini olasi kilan bir sistem, is

boliimii yapist ve diizeni olarak tanimlamistir (Eren, 2000: 203-206).

Ozetlemek gerekirse, orgiit; belirli amag ve hedeflere ulasilmasi igin kurulmus
bir dizi sosyal birim ve soysal bir kiime olarak ifade edilir. Orgiitler birey ve
islevlerin iiretim yapabilen bir iliski olarak yapilanmasidir. Orgiitler, birey ve
islevlerin ireticisi ayin zamanda orgiit yapisimi politikalar, planlar ve stratejiler
cercevesince yoneten bir iliski amaci ile yaratilir. Orgiitler kisilerin amac ve
hedeflerine ulagsma adina karsilikli eylem iginde bulunduklari yapilandirilmis bir
slireg olarak ifade edilir (Efil, 2010: 297-298).

Orgiit kavramini dar ve genis anlamlarda da tamimlayabiliriz. Dar anlamina
gore orgiitler, herhangi bir hedefe ve amaca ulasmak igin gereken faaliyetlerin
belirlenmesi ve bu faaliyetleri grupla iligkili bigimde organize etmektir. Genis
anlamiyla orgiitler, bireylerin belirli hedefe ve amaca ulasmak igin fiziksel
olanaklarini bir araya getiren yap1 olarak tanimlanir (Geng, 2005: 99).

Orgiitlerin kurulum amaci bireysel ihtiyaclar1 karsilamaktir. Orgiitler ayni
zamanda bireylerin sosyal ihtiyaglarin1 karsilamak adina kurulmus olan sosyal
sistemlerdir. Bireyler orgiitlerin kendilerine saglamis oldugu sosyal doyuma ihtiyag
duyarlar. Orgiitlenmenin sosyal sebebinden ziyade bir diger sebebi de maddi
sebeptir. Bireyler orgiitlerin sayesinde tek baslarina yapamayacaklar1 bazi islevleri
yerine getirmeyi basarirlar bu islevler (Geng, 2005: 100; Simsek ve Celik, 2018: 24):

¢ Bir hedefe ve amaca ulasabilmek icin gerekli kaynagi saglamak.

e Orgiit igerisindeki bireylerin yeteneklerini gelistirmek.



eOrgiit icerisindeki bireylerin  faaliyetlerini  esgiidiimleyerek  sinerji
yaratmaktir.

1.2. Birey—Orgiit Uyumunun Tanim ve Onemi

Uyum, calisanin orgiitsel, toplumsal ve islevsel cevre ile etkilesimi sirasinda
siddetli bir tepkinini olusmayacagi, bir uyaric1 degisiminin meydana gelmedigi bir
dengeli olma hali olarak tanimlanabilir (Basaran, 1982: 215). Aymi zamanda uyum,
bireylerin davraniglarinin grup normlarina uygun bir sekilde diizenlenmesi olarak
ifade edilmistir (Robbins ve Judge, 2019: 289). Bu uygunluk kavrami iki tip olarak
diisiiniilebilir. Ik uygunluk tiirii olarak, orgiitiin ve bireylerin temel 6zelliklerinin
benzerligine dayanir. Ikinci uyum tiirii ise, orgiitlerde eksik ozelliklere sahip
bireylerin bu eksikligini ortadan kaldirip sonug¢ olarak biitiiniin eksik olan parcasin
yerine koymasi soz konusudur. Birey-orgiit uyumu ihtiyag ve talepler ilkesi
yaklagimina gore, oOrgiitler ya bireylerin ihtiyaglarini, arzularini ve tercihlerini
karsilamali ya da bireylerin Orgiitiin taleplerini karsilamak i¢in belirli beceri ve

yeteneklere sahip olmalar1 gerektigi ifade edilmistir (Kristof, 1996: 3).

Orgiitsel davramis ve ydnetim literatiiriinde popiiler bir kavram haline gelen
birey-6rgiit uyumu, genel anlamiyla literatiirde, bireyler ve Orgiitler arasinda
gerceklesen uyum seklinde ifade edilmistir (Kristof, vd, 2005: 281-342) Birey-orgiit
uyumuna iliskin genel bir tanim olmasina ragmen birgok arastirmaci tarafindan farkl

tanimlar kullanilmistir. Bu tanimlardan bazilari asagidakiler gibidir:

Chatman, birey-6rgiit uyumunu; orgiitsel degerler ve normlarla, calisan
kisilerin degerleri arasinda yasanan benzesme seklinde ifade etmistir. Cable ise
birey-orgiit uyumunu, bu konuda yapilmis bir¢ok arastirma ve incelemeye atifla
birey ve orgiitlerin degerleri arasinda olusan uygunluk kavrami bigiminde

tanimlamistir (Chatman, 1989: 333-349; Cable ve Judge, 1995: 1-30).

Q’Reilly vd. (1991) yaptiklar1 ¢alismalarinda birey-orgiit uyumunu; stratejik
ihtiyaglar, normlar ve kdltiir igeren orgiitsel degerler ve amaglar ile bireysel degerler
ve amaglar arasindaki uygunluk seklinde belirtmistir. Ote yandan bu uygunlukta

vurgulanan ana 6zellikler arasinda, birey-orgiit arasindaki paydas deger ve amaglarin



orgiitin hedefine ulagsmak i¢in olumlu sonuglar dogurmasina ve yapilan isten

duyulan doyumun artirilmasina etkisinin olmasidir (Netemeyer, vd., 1997: 85-98).

Bir bagka tanimda ise, birey-orgiit uyumu kisilerin &zellikleriyle iginde
bulundugu orgiitiin nitelikleri arasindaki belirtilen uyum seviyesi bi¢iminde ifade
edilmistir (Muchinsky ve Monahan, 1987: 269). Birey-orgiit uyumu, orgiitsel ve
bireysel deger yargilari arasinda gergeklesen uyumluluk olarak da goriilmektedir

(Goodman ve Svyantek, 1999: 255).

Kraimer (1997: 425-447) ise, birey ve orgiit uyumunu, 6rgiitlerin ve bireylerin
uymast gereken kurallar ve degerler arasinda bulunan uyumluluk olarak ifade
etmistir. Kristof tarafindan yapilmis olan kavramsallagtirma ise, bu alanda kabul
gormiis en kapsamli kavram olarak dikkat ¢ekmektedir. Literatiirde, sik kullanilan bu
tanima gore bu uyum, birey ve orgiit arasinda yasanan istek, deger, beklenti ve
amagclarindaki uyum olarak ifade edilmistir. Birey-orgiit kavramlarini yeniden

kapsamli bir sekilde ele alarak asagidaki tanimlar1 gelistirmistir (Kristof, 1996: 1-6):
e Bireylerin davraniglarini yonlendiren orgiit kiiltliriiniin bilesenleri 15181inda
bireysel ve orgiitsel hedef ve amaglar arasindaki uyumluluk.
e Orgiitiin ve bireyin temel 6zelliklerinin benzerligi (degerler uyumu).
e Bireylerin kisilik 6zellikleriyle orgiitsel iklim arasinda olusan uyumluluktur.
¢ Bireyin ihtiyaclar1 ve degerleri ile orgiit sistem ve yapis1 arasindaki uyum.

Kristof birey-6rgiit uyumunu, orgiitler ve bireylerin en azindan birinin
digerinin ihtiyacini karsiladiginda benzesen temel &zellikleri paylastiklarinda veya
her ikisinin mevcudiyetinde ortaya ¢ikan uyusabilme durumu seklinde ifade etmistir.
Birey-6rgiit uyumu, orgiite ait degerler, hedefler ve orgiit misyonu ile bireyin hangi
seviyede uyumluluk gosterdigi ile ilgili oldugu one siiriilmiistir (Kristof, 1996: 4;
Lauver ve Kristof, 2001: 455).

Birey-orgilit uyumunun igerigi noktasinda literatiirde bir¢ok farkli goriisler 6ne

stiriilmiistiir. Birey-orgiit uyumu; Vancouver ve Schmitt (1991: 333-352) tarafindan



hedef uyumlulugu, Meglino, Ravlin ve Adkins (1989: 424-432) tarafindan deger
uyumu, Bretz, Ash ve Dreher (1989: 561-580) tarafindan yetenekler ve istekler
uyumu olarak tanimlanmistir. Tiim bu goriislere istinaden, birey-6rgiit uyumunun
saglanmasi i¢in dort farkli yontem bulunmaktadir. Birinci yontemde, orgiite ¢alisan
bireylerin  temel  Ozelliklerindeki ~ benzerlikler ve  eslesmeler {izerine
odaklanilmaktadir (Kristof, 1996: 5). Ikinci yontemde ise, orgiit liderleri ile astlarn
hedeflerinin uyumu saglanmaya ¢alisilmaktadir (Vancouver, Millsap ve Peters, 1994:
668). Ugiincii yontemde, ihtiyaglar ya da bireysel tercihler érgiitiin sistemi ve yapist
ile uyumlu bigime getirilmeye ¢alisilmistir (Cable ve Judge, 1994: 323). Dordiincii
yontemde ise orgiitiin kisiligi ile bireylerin kisiligi olarak ifade edilen orgiit iklimi

arasinda uyuma yonelinmektedir (Kristof, 1996: 6).

Yapilmis olan bircok ¢aligmanin sonuglarina gore orgiitsel ve bireysel degerler
arasindaki yliksek uyum diizeyinin tiim taraflar i¢in olumlu sonuglar dogurdugu
belirlenmistir (O’Reilly 111 ve Chatman, 1986; Chatman, 1989: 333-349; Kristof,
1996: 6). Bu konudaki c¢aligmalar, bireylerin kendi degerlerini aktarabilecekleri
orgiitlerde ¢aligmay1 sectiklerini  gdstermistir. Birey-orgiit uyumu; Orgiitsel
vatandashik ve performans davranislarini {izerine pozitif yonlii bir etkisi oldugu
kanitlanmistir (Cable ve Judge, 1994: 321; Cable ve Judge, 1996: 300; Backhaus,
2003: 21; Sekiguchi, 2004: 184).

Biitiin bunlara dayanarak, birey-6rgiit uyumu kapsamina orgiitsel uyumu da
incelenmek gereklidir. Ciinkii Orgiit stirekli degisen, dinamik bir ortamla kars
karsiya kalirsa, gorevlerini slirekli olarak degistirebilecek ve c¢alisma ekipleri
arasinda degisiklik yapabilecek g¢alisanlara sahip olma ihtiyaci duyar. Calisanlarin
kisilikleri ve orgiitiin kiiltiirii yapilacak isle uyum iginde olmalidir. Birey-orgiit
uyumunun tartisilmasinin ana konusu, orgiit tarafindan ¢ekilen ve segilen bireylerin

karakterlerinin, igletmenin orgiit diizeyi ve kendi degerleri ile uyumlu olmamasidir

(Robbins ve Judge, 2019: 151-152).

Biiyiik besli terminolojisini kullanarak s6zgelimi, disadoniiklik uyumlar
gelismis bireylerin, ekip uyumu ve agresif yapilara uyum saglamasi daha kolay

olmaktadir. Uyumlu Kkaraktere sahip bireyler, destekleyici orgiit sistemiyle



uyusmaktadir. Deneyime agik olan bireyler, yenilige daha ¢ok 6nem veren orgiitlere
daha iyi uyum saglamaktadirlar. Orgiitlerde yiiksek is doyumu saglamak ve diisiik
isgoren devri igin, ise alim sirasinda bu ilkeler akabinde yol izlenerek orgiit kiiltiirti
ile en iyi uyum saglayacak bireyler tespit edilir. Boylelikle uyumun {ist seviyede

tutulmas1 amaglanir (Robbins ve Judge, 2019: 152).
1.3. Birey-Orgiit Uyumu ile iliskili Kavramlar
1.3.1. Degerler

Deger kavramu, belirli bir durusun veya davranis bi¢ciminin, karsit bir davranisa
ya da durusa sosyal ve kisisel olarak tercih edilmesine neden olabilen temel inanglari
temsil etmektedir (Rokeach, 1973: 5). Bu inanglar, bireylerin nelerin dogru, iyi ve
arzu edilen oldugu hakkindaki diisiincelerini aktaran yargilayict bir unsur igerirler.
Deger kavrami icerik ve aym zamanda yogunluguna isaret eder. icerige atif yapma,
mevcudiyet, davranig tarzlart ve hedefleri 6nemli goriirken, yogunluga atifta
bulunma ise bu olgularin 6nemini ortaya koyar. Fertlerin deger yogunluklarini
degerlendirdigimizde, o ferdin deger sistemini elde ederiz. Her bireyin degerler
sistemi igerisinde bir degerler hiyerarsisine sahiptir. Bunlar, benlik saygisi, zevk,
Ozgiir olma, itaat, diiriist olma ve esitlik gibi degerlere yerlestirilen goreceli Gnemden

yola ¢ikarak belirlenir (Robbins ve Judge, 2019: 145).

Deger sistemini belirleyen o6zelliklerden bazilar1 su sekilde siralanabilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 19-20):
e Degerler, ortaya ¢ikardiklar fayda ve yasant1 ile olusurlar.
¢ Bireyin temel koklii inanglaridir.

eBireyin ihtiyaglarin1 karsilamalarinin yaninda kisiligi tizerinde de etkili

olmaktadirlar.
e Bireylerin davranislarin ana kaynagidir.

Degerler kalic1 ve degismez olmaya egilim gosterirler. Bireylerin sahip oldugu

degerlerin biiyiilk bir boliimii 6gretmenler, ebeveynler ve digerleri tarafindan
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cocukluk ve genclik c¢aginda yerlestirilmistir. Cocukken bireylere belirli
davraniglarin veya sonucglarin her zaman arzulanan ve her zaman arzulanmayan
oldugu ¢ok az gri alan birakilarak anlatilmistir. Degerlerin kesin ve net bir sekilde
Ogretilmesi degerlerin kalict ve degismez oldugu olgusunu saglamaktadir.
Degerlerimiz sorgulandig1 zaman degisebilir ama degerler sorgulandiginda genellikle
daha da gii¢lenirler. Tiim bunlara ek olarak bireylerin kisiligini degerlere baglayan
bulgular mevcuttur. Bu durum degerlerimizin kismen de olsa bireyin genetik

ozellikleriyle iliskili olduklarini géstermektedir (Robbins ve Judge, 2019: 146).

Degerler, bir toplum iginde yasatilmakta olan ve benimsenmis farkli diisiiniis,
duyus, davranis, kiymet ve kural olarak ifade edilir. Degerler toplumun kimligini
olusturur. Topluma ait sosyal aliskanliklar bu kimlik iginde yer alirlar. Degerler
asirlar sonunda olugmaktadir. Degerler hep canli ve dinamik kalirlar. Degerlere
daimi olarak bir seyler eklenmekte ve siirekli olarak da bir seyler kopmaktadir. Fakat
bu gelisim ve degisim normal siireci igerisinde olabildigince yavas
gerceklesmektedir. Yapay olarak hizlandirilmaya calisildiginda ve hizlandig
donemde, sosyal diizensizlikler, anarsi, kargasa ya da asir1 otoriter yonetim gibi

sorunlara yol agmaktadir (Bediik, 2012: 40).

Degerler, insanlarin davraniglarini ve motivasyonlarini anlamanin temelini
belirler ve algilarimiz1 etkiler. Ne yapilmali, ne yapilmamali fikriyle bir orgiite
gideriz. Bu fikirlerin degerlerden bagimsiz degillerdir. Aksine, dogru ve yanlis
yorumlama yollarimiz1 igcerir. Buna ek olarak, bu fikirler, baskalarina belirli
davraniglar1 veya sonuclar1 ifade edebilecegimiz anlamma gelir. Sonu¢ olarak,
degerler nesnelligi ve rasyonaliteyi gélgede biraktiklari i¢in davraniglar: ve tutumlar

etkiledigini goriiriiz (Meglino ve Ravlin, 1998: 351-389).

Bir¢ok siniflandirmaya tabi tutulan degerler genel anlamda bireysel ve orgiitsel

degerler seklinde iki bolimde ele alinmaktadir.
1.3.1.1. Bireysel Degerler

Bireysel degerler, insani davranis ve duygularla elde edilmeye calisilan, bireyi

refaha yonlendiren seydir. Baska bir deyisle, kendi deger diizeyine goére Onem
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yiikklemis oldugu, davranis, nesne veya o deger ya da kendisi i¢in 6nemli olarak

gordiigli konudur (Ulutas, 2011: 25).

Bireyler is arama esnasinda kendi kisiligi ile 6zlestirdigi uygun Ozelliklere
sahip isleri bulmak igin ¢abalar. Tam bu noktada g¢alisan bireyin deger yargilari
onemli hale gelir. Bu deger yargilarmi bireyin kisiligini olusturan yargilardan
olustugundan dolay1 bu nokta 6nemli bir hal almistir. Bireysel degerler hedefler ile
benzerlik igerisinde oldugunda orgiit, bireylerce daha net anlagilmakta ve bu durum

isgorenlerin giivenlerini artirici etkiye sahip olmaktadir (Ahmadi vd., 2014: 33-43).

Bireyin degerleri, kendine gore secip dnemsedigi olgulardir. Degerler sistemine
bakildiginda, bu sistemin bireyin yasam kurallarin1 ve hayat diizenini olusturdugunu
gormekteyiz. Degerler, alternatif davranislar iginden bir eylemin secilmesine etki
etmektedir. Bireyin tutumunu sekillendiren de degerlerdir. Tutumlar ile benzerlik
gosteren degerler tutumlardan daha istikrarli olarak kabul goérmistiir (Lussier, 2002:
93-95). Degerler bireyin diistincelerini ve faaliyetlerini yonlendirir, baskalarinin
davranig ve diisinme bi¢cimini etkiler, bireyin kendisini ve bagskalarim

degerlendirebilecek kurallar bigimini alirlar (Leithwood vd., 1999: 105).

Milton Rokeach degerleri, her biri 18 ayr1 deger 6gesinden olusan iki deger
grubunu igerir. Ilk olarak amag¢ degerler, nesnel degerlerin istenen sonuglari ifade
etmesidir. Ikincisi ise, arag degerler, nesnel degerleri ve tercih edilen davranis
kaliplarini ifade etmek icin kullanilacak araglardir. Her bir deger grubu i¢in yaygin

ornekler Tablo 1’de gosterilmistir (Robbins ve Judge, 2019: 146).

Tablo 1: Rokeach Degerler Tablosu

Amag Degerler Arac¢ Degerler

Refah bir yasam, Heyecan veren yasam, Basari | Hirs, Genis fikirlilik, Kabiliyet, Nese, Temizlik, Cesaret,
duygusu, Diinya barisi, Diinya giizelligi, Esitlik, Aile | Affetme, Yardimseverlik, Diiriistliik, Hayal giicii
giivenligi, Ozgiir olma, Mutlu olma, I¢ uyum, | kuvvetli, Bagimsizlik, Aydmlik, Mantiklihk, Sevgi,
Olgunlagms sevgi, Milli giivenlik, Zevk, Kurtulus | Itaat, Naziklik, Sorumluluk, Otokontrol

Oz sayg, Sosyal kabul, Gergek arkadashk, Bilgelik

Kaynak: Robbins ve Judge, 2019: 146.
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Bireyin sahip oldugu degerler her ne kadar sabit degerler olsa da degisme
ihtimali ile karsilasilabilir (Kara, 2011: 68). Basitge sOylemek gerekirse, nesiller
arasindaki bireylerin degerlerinde bir degisiklik s6z konusudur. Bireysel degerleri
anlamada 6nemli olan kusaklar arasi degisim ile is giiciindeki baskin is degerleri

Tablo 2°deki gibi gosterilebilir.

Tablo 2: Giiniimiiz is Giiciindeki Baskin s Degerleri

Yas Grubu Ise Giris Simdiki Yaklagik Yas Baskin Is Degerleri
. Cok Caliskan, Tutucu Topluluga
Emektarlar 1950 -1965 65 Yas Ustii ]
Uyan, Organizasyon Sadakat.
Bebek Patlamasi 40’larin Ortasindan 60’larin Basari, Kazang, Hirsli, Otoriteden
1965-1985 )
Cocuklari Ortasina Hoslanmama, Kariyere Sadik.
Is/Yasam Dengesi, Kuskucu,
Xler 1985-2000 20’lerin Sonundan 40’larin Basina Iliskilere Sadik, Takim Calismasini
Sevmenme, lliskilere Sadakat.
Kendinden Emin, Parasal Basari,
Ozgiivenli,Takim OdakliKendine
Sonrakiler 2000’den Simdiye 30 Yas Alt1 ve Iliskilere Sadik, Teknolojiyi
Olagan Gorme, Girisimci,
Sorgulayici.

Kaynak: Robbins ve Judge, 2019: 148.

Ornegin, Ekonomik Buhran ve Il. Diinya Savasi’ndan etkilenenler gelenekgiler

olarak adlandirilirlar ve orgiitte caliskan, otoriteye saygili, sadik, olsalar da; bu
degerler Il. Diinya Savasi sonrasinda dogan kisiler i¢in “Bebek Patlamasi” ¢ocuklari
seklinde adlandirilanlarin aksine bir goriiniime sahiptir (Robbins ve Judge 2019:
147).

Bebek Patlamasi ¢ocuklari, Il Diinya Savasi gazilerinin evlerine dondigi ve
giizel zamanlar gecirdigi bir yas grubudur. Bu ¢ocuklar is giiciine 1960’larin
ortalarindan 1980’lilerin ortalarina kadar yerlesmiglerdir. Kendileriyle birlikte biiyiik

olgtilerde “hippi etigi” ve “otoriteye giivensizlik” inancina sahip olmuslardi. Basariy1
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ve maddi kazanci 6nemli gerememislerdir. Onlar1 orgiitler sadece kariyerleri igin
araglar olarak goriirler. Basar1 duygusu ve sosyal kabul gibi amag¢ ve degerler onlara

gore en tepede olmustur (Robbins ve Judge, 2019: 147).

‘X’ Kusagi, yasami, kiiresellesme, ¢ift kariyerli ebeveynler, MTV, AIDS ve
bilgisayarla sekillenmistir. X’ler esnekligi, yasam se¢eneklerine ve is doyumu deger
verirler. Takim g¢aligsmalarini severler. Aile bu yas grubu i¢in ¢ok énemli olmustur.
X’ler kuskucudur, o6zellikle de otoriteden kuskulanirlar (Robbins ve Judge, 2019:
147).

Is giiciine en son katilanlar ise “Milenyum Cocuklar1” ayni zamanda
“Sonrakiler” olarak da adlandirilirlar. Onlarin islerinden yiiksek beklentileri vardir ve
anlam ararlar. Milenyum Cocuklar1 diger kusaklardan daha fazla sorgulamaya ve

girisimcilige egilimlidirler (Robbins ve Judge, 2019: 149).

Genel olarak siniflandirmak gerekirse Cagdas Yonetim Kuramina gore, genel

bireysel degerler, asagidaki gibi siniflandirilabilir (Kara, 2011: 105-107):

e Gereken ortam saglandigi anda, is bireyler i¢in normal, ve dogal bir durum

olmaktadir.
¢ Birey kendi kendini denetlemelidir.

eBireylerin  yaraticilik  yeteneklerinden,  oOrgiitler  tam  anlamiyla

yararlanabilirler.

e Orgiitsel bir problem meydana geldiginde, bireylerin miidahale yetKisi

bulunmalidir.
1.3.1.2. Orgiitsel Degerler

Orgiitsel degerler, orgiitteki kisilerin eylemini, durumunu, nesneleri ve diger
kisileri iyi veya kotii olarak degerlendirmek icin kullandiklar: 8lgiitleridir. Orgiitlerin
ideallerini ve amaglarini ifade eden bu deger kavrami, kiiltiiriin soyutsal ve manevi

kismini ele alir problemlere ¢6ziimler sunar (Ulutas, 2011: 110).
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Orgiitsel degerler, orgiitin  devamliligini  ve bireyler arasinda uyumu
saglamakta olup bireylerin nasil davranmasi gerektigini gostermektedir (Maden ve
Aydin, 2010: 577-584). Bundan dolay1 orgiit degerlerini giliclendirmek sebebiyle;
calisan bireylerin yoneticilerinden olumlu degerlendirme almalar1 ve basari
duygusuna kapilmasi ve c¢alisanlara daha somut odiiller verilmesi birey ve orgiit

arasindaki uyumun gelistirilmesine kats1 saglamaktadir (Vogel vd., 2009: 68- 81).

Destekleyici yontemler, yoneticiler tarafindan orgiitsel degerleri olusturmak ve
giiclendirmek i¢in kullanilir. Bu yontemlerden; yonetici degerleri ve fertlerin
uymalart zorunlu degerleri ifade etmek, kisilerin degerlerinin uymas: zorunlu
degerleri belirtmek ve zaman sinir1 belirlemek, organizasyonun degerlerini

yansitmada dnemli olan sembolleri gostermektir (Dessler, 2001: 105).

Orgiitsel degerler iizerine yapilan birgok ¢alisma bulunmaktadir. Geert
Hofstede tarafindan yapilan “Kiiltirel Analiz” c¢alismast bu kapsamdaki
arastirmalardandir. Konuyla ilgili siniflandirma Tablo 3’de gosterilmistir. Hofstede
degerlerin ana kaynagimin genellikle aileden veya toplumdan geldigini, ancak

uygulamanin orgiitlerin kendisi oldugunu ileri siirmiistiir (Kara, 2011: 108).

Orgiitsel degerlere yonelik bir baska ¢alismada, konu ic biitiinlesme ve dis
odaklanma seklinde aciklanmustir. I¢sel biitiinlesme, orgiitiin iiyesi durumundaki
bireylerin o6rgiitiin degerlerini paylasmasi soz konusu iken digsal odaklanmada,
bireyler kararlarini1 ve diislincelerini 6rgiit hedefleri dogrultusunda kullanmaktadirlar

(Meglino ve Ravlin, 1998: 355-380).

Gordon Allport tarafindan yapilan arastirmada, Orgiitsel degerler
cesitlendirilermistir. Bunlar; ekonomik, kurumsal, sosyal, estetik, dini ve siyasal
degerler olarak gruplandirilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 44). Ayrica ¢alismada,
baz1 orgiitlerin, orgiitsel degerleri kapsaminda siralamasit da yapilmigtir (Ozkalp ve

Kirel, 2010: 125).
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Gelistirilen Orgiitsel Deger Boyutlari

Simiflamasi
Boyut Ozellikler Boyut Ozellikler

Stire¢ Odakl1 Diisiincelerin Kurulmasi Sonug¢ Odakli Karar Ciktis1 Odakli.

Is Odakli Daha lyi Is Yapilmasi Isgdren Odakli Isgorenle Tlgili.

Dar Goriisliiliik | Isgorenlere Ait Orgiit Uzmanlik Is Basar1 Cesitliliginde Isgérene Kimlik
Kimligi Saglama Saglama.

Kapali Sistem | Uye Kabuliine Isteksiz Acik Sistem Uye Kabuliine Istekli

Siki Denetim Bigimsel Kurallar, Rol, Para | Gevsek Denetim Bigimsel Olmayan Kurallar ve
ve Zaman ile Ilgili Biirokratik Siire¢ Eksikligi.

Sistemlilik Izlenecek Rol ve Siireg Yararct Is Siireclerine ve Rollere Dikkat Azlig1

Yazilimu ile Ilgili

Ama Eylemlere Dikkat Edici.

Kaynak: Kara, 2011: 109.

Genel olarak siniflandirmak gerekirse Cagdas Yonetim Kuramina gore, genel

orgiitsel degerler, asagidaki gibi siniflandirilabilir (Kara, 2011: 50-51):

e Yetkiler yatay ve yukari-agagi olarak gegiskenlik gostermektedir.

e Denetim alanlar daha genis, gdzetim alanlar genel kapsamlidir.

e Orgiit iiyelerinin psikolojik, biyolojik ve sosyal ozellikleri yoneticiler

tarafindan gozetlenmeli ve ¢alisma kosullarindan soyutlanmalidir.

¢ Gorev biitiinligiinde uzmanlik gerektirmektedir.

1.3.2. ihtiyaclar

Ihtiyag, temin edildigi durumlarda bireye zevk, giderilmediginde ise ac1 veya

liziintli veren ve sistem Tlizerinde farkli etkilere neden olan bir giic olarak

tanimlanmistir (Simsek ve Celik, 2019: 5).
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Bir tamimda ihtiyag, karsilandigi durumlarda bireyin yasamini devam
ettirmesini saglayan; karsilanmadiginda ise bireyin yok olma tehlikesini ortaya

¢ikaran 6nemli bir olgu olarak ifade edilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 121).

Fert ya da grup olarak belli bir ama¢ dogrultusunda ¢abalarini birlestirerek bir
organizasyon kurmak suretiyle bireyleri veya orgiitleri ¢calismaya yonelten itici gli¢
ihtiyaglardir. Ihtiyaglar sistem icinde dogan eksikliklerdir. Birey bir eksiklik
duydugunda, bu eksikligi karsilayarak tatmin olma arzusu hisseder. Bu amagla is
olarak adlandirilan ¢ok amagh eylemler yapar. Amag igeren eylemler ihtiyaglarin
karsilanmasina yoneliktir. Bu ihtiyaglarin eylem ve amaclarin tiiriine ve siddetine
gore insandan insana Orgiitten Orgiite degistigi gorliilmektedir (Simsek ve Celik,

2019: 5-6).
1.3.2.1. Bireysel Thtiyaclar

Bireysel ihtiyaclara yonelik farkli siniflandirmalar yapilmaktadir. En genel
simiflandirma ise iki gruptan olusur. Bunlar; fizyolojik-temel (birincil) ihtiyaglar,
tamamlayici (ikincil) ihtiyaglar seklindedir (Eren, 2000: 502-503; Simsek ve Celik,
2019: 6):

Fizyolojik-Temel [Ihtiyaclar: Kisilerin yasammin devaminda zorunluluk
durumundaki, nefes alma, yeme-igme, uyuma, barinma gibi ¢evresel kosullardan
korunmak seklindeki bireyin dogustan var olan fizyolojik ihtiyaglaridir. Bu
ihtiyaglarin siddeti kisiden kisiye degismektedir. Ayrica temel ihtiyaglar toplumdan
topluma da farkliliklar gosterebilmektedir. Birincil olarak adlandirilan bu ihtiyaglar

insan viicudunun dengesinin olusturulmasi ve korunmasina yoneliktir.

Tamamlayict Ihtivaclar: Bu ihtiyaclar insan yasami boyunca farkli
etkilesimler sebebiyle ortaya c¢ikan ve yasam {lizerinde Onemli rol istlenen
ihtiyaglardir. Temel ihtiyaglara nazaran daha belirgin durumdadirlar ve bireye etki
eden oOnemli ihtiyaglardir. Sosyal ve psikolojik acidan daha etkili durumdaki
tamamlayici ihtiyaclar, zaman i¢inde kazanildigi gibi bireyin bilgi ve tecriibesi
arttikca gelismektedir. Tamamlayici1 ihtiyaglar; 6vgi, sefkat, istek, kitap okuma,

miizik dinleme, sahip olma arzusu vb. ihtiyaglar seklinde kendilerini gosterirler.
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Temel ihtiyaglarin fiziki arag ve gereglerle karsilanmasi miimkiin olabilmekte,
ancak tamamlayici ihtiyaglar fiziki olarak karsilanamamaktadir. Her iki ihtiyag
acisindan en Onemli konu, fizyolojik ihtiyaglarin tam olarak karsilanmadigi
durumlarda ikincil ihtiyaglarin da olumsuz etkilemesi olarak ifade edilir (Simsek ve
Celik, 2019: 6).

Maslow tarafindan gelistirilen “Ihtiyaclar Hiyerarsisi” yaklasimi, iki varsayimi
kabul etmektedir. Birincisinde, bireyler ihtiyaclari1i gidermek amaciyla
davraniglarin1 gerceklestirmektedir. Bu sebeple ihtiyaclar davraniglar1 sekillendiren
onemli etkenlerdir. ikinci varsayimda, ihtiyaclarin siralamasi yapilmaktadir. Buna
gore birey ihtiyaglarin bir Oncelik siralamasi bulunmaktadir. Alt kademelerdeki
ihtiyaglar kargilanmadiginda tist kademelerdeki ihtiyaglarin bireyin davranisina etkisi
yoktur. Ihtiyaclar ile bireyi davranisa ydnlendirme iligkisi bu ihtiyaclarin tatmin
edilme derecesiyle orantilidir. Karsilanan bir ihtiya¢ sonrasi daha iist seviyedeki

ihtiyaglar davraniglari etkilemeye baslarlar (Kogel, 2005: 637).

Maslow, bireylerin ihtiyaglarinin hiyerarsik bir diizende bes temel gruba
ayrildigint ileri stirmektedir. Buna gore en alt diizeyde en ilkel ihtiyaclar
bulunmaktadir. En iist grupta ise en st diizey ihtiyaglar yer almaktadir. Maslow
ihtiyaglar piramiti olarak anilan bu hiyerarsik yap1 Sekil 1’°deki gibidir (Robbins ve
Judge, 2019: 205; Kogel, 2005: 639):

Sekil 1: Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi

| 5. Kendini Gergeklestirme ihtiyac |

| 4.5ayg1 Gérme ihtiyaci |

| 3.S0syal ihtiyaclar |

| 2. Giivenlikihtiyaclan |

| 1.Fizyolojikihtiyaglar I

Kaynak: Robbins ve Judge, 2019: 205.
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Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi’nin basamaklar1 asagida dzetlenmistir:

1. Fizyolojik Ihtiyaclar: Susuzluk, aglik, cinsellik, korunma, ve diger bedeni
ihtiyaglar.

2. Giivenlik Ihtiyaclari: Duygusal ve fiziki zararlardan korunma ihtiyacidir.
3. Sosyal Ihtiyaclar: 1liski, baglilik, kabullenme, arkadaslik ihtiyaglaridir.

4. Saygt Gorme Ihtiyaclari: Saygi gorme, 6z benlik, 6zerlik, basari vb. ig
faktorler, statii, taninma, dikkat vb. dis faktorler kaynakli ihtiyaglardir.

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Bireyin yeteneklerinden faydalanmak

tizere sahip oldugu tiim becerileri yaratici bigimde kullanma giidiisiidiir.

Ihtiyag basamagindaki bir ihtiyacin karsilanmasindan sonra ihtiyag giidiileyici
hale gelmektedir. Sekil 1’de gosterildigi tizere hiyerarside yukari dogru gidilir.
Dolayisiyla Maslow’a gore bir kisi motive edilmek istenildiginde kisinin ihtiyaclar
hiyerarsisindeki hangi basamakta oldugunun bilinmesi gerekmektedir. Sonrasinda o
basamak veya bir iistte bulunan ihtiyaca odaklanilir. Maslow Ihtiyaglar Teorisi
birgok kesimden genel kabul gérmiis bir yaklagimdir. Sezgisel agidan mantikli
bulunmakta ve kolay anlagilmaktadir (Robbins ve Judge, 2019: 205; Ertiirk, 2013:
13-19).

1.3.2.2. Orgiitsel Thtiyaclar

Birey iligkilerinde orgiitler tarafindan dnem arz eden ve ihtiya¢ seklinde ortaya
cikan iki cesit iliski vardir. Bunlar koordinasyon ve isbirligidir. Insanlar
koordinasyonu isi tamamlamak ve digerlerine iletmek iizere kullanir. Isbirliginde ise
birey iliskileri 6ne c¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu kapsamda davraniglar gostermeye

istek duymalidirlar (Ulutasg, 2011: 36).

Orgiitsel ihtiyaglar genel olarak asagidaki gibi siralanabilir (Silverthorne, 2004:
595):

e Yaratict olma.
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e Orgiit baglihig:.

e Calisanlarin igbirligi yapmast.

e Caliskanlik.

o itaatkarlik.

oI5 arkadaslariyla dost olma.

o |5 Kalitesi.

e Orgiitiin hedeflerini benimseme.

¢ Otoriteye saygi duyma.

e is doyumu

1.3.3. Esgiidiimleme (Koordisyon)

Esglidiimleme, bir orgiitin ¢alisgma kosullarin1 kolaylastirma ve basari
olasiligmmi artirma amaciyla yapilan tiim eylem ve birimler arasin uyum
calismalaridir. Orgiitiin biiyiimesi, boliimlerin sayis1 artirmaktadir. Bu islem, hem
birimler arast hem de davraniglar arasi esgiidiim saglanmasi agisindan 6nemli ve
zordur. Esgiidiimleme, bireylerin gayretlerini birlestirir, zaman uyumunu saglar,
belirlenen amaglara ulasmak i¢in yliriitilen faaliyetlerin birbirini izleyerek
kenetlenmesini hedefler. Fayol’a goére esgiidiimleme, bir isletmenin g¢aligsmalari
arasindaki uyumu diizenler (Simsek ve Celik, 2018: 105).

Ralp Davis, esglidiim faaliyetlerini kontrol amagli ¢alismalarin temel 6gesi
olarak gormektedir. James Mooney ise esgiidiimiiemeyi, temel amacglara ulasmak
amactyla uygulanan faaliyetlerin uyumunun saglanmasiyla, ekip ¢alismasinin belirli
bir sirada yapilmasi bi¢giminde tanimlamustir. Esglidimleme siireci, bir orgiitiin
faaliyetlerini kolaylastirmak ve basar1 olasiligini artirmak i¢in yapilan tiim eylemleri
kapsamaktadir (Simsek ve Celik, 2018: 106; Can, 2002: 107).



20

Esgiidiimlemenin belli basli ilkeleri sunlardir (Simsek ve Celik, 2018: 107-108;
Geng, 2005: 171-172):

e Birimler arasi1 dikey ve yatay isbirligi kurulmasi.

e Uyusmazliklar1 ¢6zmek icin biitlinlestirici yontemler uygulanmasi.
e Miisterek sorumlu olunmasi.

1.3.4. Is Boliimii ve Sorumluluk

Is boliimii, etkin ve verimli ¢alismanin saglanmasi amaciyla islerin ve
gorevlerin uzmanlagsma saglayacak bigimde boliinmesidir. Belirlen amaglar
gerceklestirmeye yonelik islerin etkin ve uzmanlagmaya olanak verecek bigimde
diizenlenmeleri gerekir. Bu sayede daha kaliteli ve etkili tiretim saglanabilir ve
calisanlar kolaylikla egitilebilir (Simsek ve Celik 2018: 46; Kogel, 2005: 204,
Birkok, 2004: 1-10).

Sorumluluk, isle ilgili faaliyetlerin basarilma yiikiimliliigiidiir. Diger bir
ifadeyle yetki devri konusunun temel Ggesidir. Bir isin kabul edilerek gorevlerin
yapilmasini lstlenen birey sorumlulugu istlenmis olmaktadir. Yetkilendirme
yukaridan asagiya dogru, sorumluluk ise asagidan yukariya dogru olmaktadir
(Bediik, 2012: 226-227).

1.3.5. Norm

Grup {iyelerinin grup faaliyetlerine iliskin paylastiklart standartlara “norm”
denilmektedir (Gibson vd, 1979: 145). Normlar diger adiyla ilkeler grubun iiyelerini
farkli yonlerden etkilerler. Normlar yazili ve yazili olmayanlar diye ikiye ayrilir.
Normlar ihtiyaglar dogrultusunda olusurlar ve ihtiyaglara cevap vermedikleri zaman
degistirilirler. Normlar bdlgeden bolgeye, iilkeden lilkeye degisiklikler arz ederler
(Kogel, 2005: 624; Bediik, 2012: 166 ).

Bireylerin belirlenen ilke ve normlara uymalart beklenmektedir. Bu uyum
genellikle grup iiyeliginin devamlilig i¢in en temel gerekliliktir. Grubun normlarina

uymayanlar farkl cezalarla karsilasir. Grubun normlar1 genel olarak yavag ve zaman
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icinde ortaya ¢ikar. Ayrica, normlar genel olarak grubun 6nemli saydigi davranislar

dogrultusunda gelistirilebilir (Porter vd., 1975: 392-393).
1.4. Birey-Orgiit Uyumu Tiirleri
1.4.1. Biitiinlestirici Uyum (Benzerlik-Supplementary Fit)

Orgiitiin temel ozellikleri ile birey arasindaki benzerlik ve orgiit liderinin
hedefleri ve amaglar ile astlar1 arasindaki uygunluk, biitiinlestirici bakis agisin
yansitir. Bu yapidaki en yaygin benzerlikler, bireylerin ve orgiitsel degerlere karsi
uyumudur (Sekiguchi, 2004: 179-196).

Teorik entegrasyon kapsaminda yapilan bir arastirmada, iki olay meydana
geldiginde biitiinlestirici uyumun gergeklestigi belirtilmistir. ilk olay, birey ve
orgiitiin  ozelliklerinin benzer ozellikler tasimasi; ikinci olay, oOrgiit ve bireyin
niteliklerinin benzesmesidir. Orgiiler, becerileri yiiksek bireyler orgiitiin igerisine
dahil edildiginde, bu bireylerin olumlu isgiiciine sahip olmalar1 kendiliginden
biitiinlestiricilik gosterecektir. Ancak biitiinlestirici uyumun ¢alisma alani, orgiit ve
birey arasinda bulunan uyum seklinde ortaya atilmistir. Hem ¢alisan bireyin hem de
Orgiit yonetiminin bagimsizlik yaklagimini benimsemesi bu duruma Ornek

gosterilebilir (Cable ve Edwards, 2004: 822).
1.4.2. Tamamlayici Uyum (Complementary Fit)

Tamamlayic1 uyum, Orgiitiin ve bireyin degerleri ile diger ¢alisanlarin
beklentilerinin dogru orantili oldugu durumlarda ortaya ¢ikar. Tamamlayic1 uyum,
hem bireysel hem de orgiitsel bircok 6zellige yogunlastirilmis olabilir. Literatiirde
tamamlayict uyum genellikle “ihtiyaglar-karsilananlar” veya “beklenen-yetenek”

uyumu olarak isimlendirilmektedir (Cable ve Edwards, 2004: 822).

Tamamlayict uyum iki farkli baslik altinda ele alinmaktadir. Bunlar;
“gereksinim ve arz” ve “talep ve beceri” uyumu olarak ifade edilmistir. Gereksinim
ve arz uyumu, bireylerin isteklerinin Orgiit tarafindan karsilanmasi olarak
aciklanmistir. Bu bakimdan bireylerin istekleri fiziksel, psikolojik ve finansal

kaynakli olarak goriilmektedir. Buna ek olarak bireyler, orgiit tarafindan gorev
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verilmesi noktasinda calisma arkadaslar ile aralarindaki gelismelere ve iligkilere

iliskin firsatlar saglanmasina 6nem vermektedirler (Behram ve Ding, 2015: 116).

Ote yandan, talep ve beceri uyumu bireylerin, orgiitsel isteklerine cevap
verebilmek i¢in gerekli olan yeterlilikleri elinde bulundurmasi1 seklinde
aciklanmaktadir. Baska bir deyisle, orgiitlerde de calisanlarindan istenen diizeyde
katkida bulunmalarini ister. Literatiirde, bu uyum ayni zamanda birey-is uyumu
olarak da adlandirilir (Scroggins, 2007: 1651; Cable ve Edwards, 2004: 823). Bu
uyum, bireylerin ¢alisma ortaminda bazi talepleri oldugunda ortaya ¢ikar ve bireyler

bu taleplere sahip olduklar1 bilgi ve becerilerle cevap verebilirler (Irak, 2012: 12).
1.5. Birey-Orgiit Uyum Kuramlari

Birey-6rgiit uyumu ile ilgili yapilan bir¢ok farkli arastirmada hem &rgiit hem
de birey bakimindan Onemli sonuglarin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir.
Arastirmacilar tarafindan bu konuda gesitli kuramlar gelistirilmistir (Van Vianen vd.,
2000: 113). Bu kuramlar asagida agiklanmuistir.

1.5.1. Schneider Cekim-Se¢cim-Cekisme (ASA) Kuram

Birey-orgiit uyumu konusunun temelleri 1987 yilinda Schneider tarafindan
yapilmis olan “Cekim-Se¢cim-Cekisme (ASA)” yaklasimina dayanmaktadir.
Schneider, insanlarin rastgele pozisyonlara atanmadigini bireylerin kendilerine en
cazip gelen pozisyonlar1 arayip bulduklarini ifade etmistir. Bireyin orgiitiiyle yiiksek
bir uyumluluk gostermesi, bireyin orgiit i¢inde kalmasini tersi durumda ise bireyin
orgiitiinii terk edecegini savunmustur (Schneider, vd., 1995: 748; Schneider 1987:
440-442).

Bireylerin orgiit blinyesine katilmasi ve orgiitte faaliyet gostermesi durumda
yasadig1 cekim siireci, bireylerin belirli orgiitleri tercih etmelerinin nedenlerinin,
orgiitsel Ozellikleri ve kisisel oOzellikleri arasinda olan tahmini uyum {izerine
kurulmasiyla ilgili oldugu 6ne siiriilmiistiir. Bireyler kendi yapilar siiregleri ve orgiit
kiiltiirtiniin gostergeleri olan kisilikleri ile orgiitsel hedefleri arasindaki uyumluluk
kararlar1 nedeniyle bazi 6rgiitleri digerlerinden daha ¢ekici bulmaktadir. Bu siirecteki

bir bagska adim da ise, Orgiitiin istedigi Ozellikleri tasiyan bireyleri ise almada
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kullanilan informal ve formal se¢im stirecleri oldugunu ifade etmektedir (Schneider

vd, 1995: 749).

Ayrica, konusu gegen bu pozisyonlara segilen bireyler, orgiitiin onlara
belirledigi konumda kalmak suretiyle iistlendikleri pozisyonun belirlenmesine destek
olduklarini ileri sirilmislerdir. Schneider, bireylerin Orgiitleri seg¢melerinin
sebebinin, bireylerin orgiitiin bir parcasi olmak istediklerini ve bireyler i¢in giiniin

sartlarina gore ¢ekici bir konum oldugunu savunur (Sekiguchi, 2004: 182).

Ozetlemek gerekirse, ASA modelinde, orgiitlerin psikolojik homojenligini
acikliga kavusturmak amaciyla alternatif yaklasim sunmustur ve bu modeli “bir yeri
bireyler olusturur” soéziiyle agiklar. Zaman iginde orgiitlerin, giiclerini ¢alisan
bireylerin giderek daha homojen olan gruba ¢ekmek, se¢mek ve bireyleri Orgiitiin
icerisinde tutmak i¢in kullanacagi vurgulanir. Bu duruma ek olarak, ASA modelinde
Orgiitiin ise alma kararindan ziyade bagvuran bireylerin is tercihinde birey-orgiit

uyumunun etkisinin oldugu 6ne siiriilmistiir (Cooman vd., 2009: 102-107).
1.5.2. Chatman Birey-Orgiit Uyumu Kurami

Chatman birey-orgiit uyumunu, orgiitiin degerlerinin ve normlarmin bireyin
degerleriyle Ortiigmesi olarak ifade etmistir. Degerler, kisinin c¢evre ile uyumuna
yardimci olur ve davranislarmi etkiler. Orgiitteki degerler ve normlar degerler grubun
unsurlaridir. Biitiin bireyler ayn1 degerlere sahip olmasa da, tiyelerin ¢ogunlugu bu
normlar1 ve degerleri kabul ederler (Chatman, 1989: 344- 345).

Degerler, bireylerin davraniglari lizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Birey
orgiitsel uyum agisindan, degerlerin belirlenmesinde aktif rol oynayan normlar
vardir. Normlar, Orgiit liyeleri i¢in uygun davranig big¢imlerini uygulamak igin
gecerlidir. Ayrica, degerler ve orgiitsel normlar tiim 6rgiit tiyeleri i¢in ayni1 degerlere
sahip olmasa da, bir 6rgiitiin {iriinii durumundadir. Orgiitiin hedefine ulasmada aktif
olarak rol oynayan galisanlarin ¢ogunlugu bu degerleri ve normlar1 kabul ederler.
Etkili orgiit degerleri yogun seklide tutulmakta ve yaygin olarak paylasiimaktadir. Bu
durumda birey ve o6rgiit uyumu, birey ile 6rgiitiin deger ve normlar1 arasinda yasanan
uyum bi¢iminde tanimlanir (Chatman, 1989: 339-340).
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Chatman, birey-orgiit uyumunun Yyarar sagladigini vurgular. Bu durumun
nedeni, bireyin degerlerinin Orgiitiin Uyeliginin bir islevi olarak ne oOlgilide
degisecegini ve bireylerin orgiitiin normlarina hangi seviyede bagl kalacagini tahmin
etme yeteneginin gelistirilmesidir. Tim bunlara ek olarak, birey-orgiit uyumunun
Olglimlemesi Chatman’mn orgiitlerin degerlerinin degistirilmesi icin belli nedenlerle
bireylerin &rgiitlerle olan benzerliklerin incelemesini saglamistir. Ornek olarak, orgiit
ve birey degerleri eslesmediginde, diisiik bir birey ve orgiit uyumu olusur. Diisiik
birey ve orgiit uyumu, kisisel farkliliklar1 géz oniine alarak gergeklesmesi muhtemel
olan ii¢c yakin sonuca yol a¢maktadir. Bunlardan ilki, bireyin degerlerinin
degisebilmesidir; ikincisi ise, bireyin degerlerinin Orgiitiin degerlerine daha fazla
begenmesidir. Sonuncusu ise, bireyin Orgiitii terk edebilecegi veya Orgiitiin
degerlerinin degisebilecegidir. Birey-orgiit uyumuna direk etki eden bazi kisilik
ozellikleri, Chatman’in modeline gore eslestirilmis ve kigisel farklilik 6rnekleri
olarak kullanilmigstir. Fakat bireysel farkliliklarin tiim diisiinceleri alan kisitlamalarin

engellemistir (Chatman, 1989: 342).
1.5.3. Kristof Birey-Orgiit Uyumu Kuram

Kristof, birey-6rgiit uyumu konusunu; orgiitiin ve bireylerin hedefleri ve
amaglar1 arasinda olusan iligki, ihtiyaglar veya dini tercihler ile orgiitsel yapilar veya
sistemler arasindaki iligki, orgiitsel iklim ve bireyin kisiligi ile arasinda yasanan iliski
seklinde ifade etmistir. Kristof, birey-orgiit uyumunu orgiitsel se¢imin 6nemli bir
parcast olarak goriip ve birey ve Orgiitler arasinda ortaya cikan degisime
dayandirarak uyum yogunlugunu aciklamigtir. Ayni1 zamanda Orgiitsel ortamda
bireysel uyumu ve orgiitiin kendi ¢alisan bireylerinin karsiliklt beklentilerini onlarin
sadakati de dikkate alinir. Bu durum orgiitlerin ve bireylerin anlagsmada ifade edilen
karsilikli taleplerin nasil saglanabileceginin agiklamasi gerektigi hususunu ifade
etmektedir. Ozellikle, orgiitlerin istedigi biiyiime firsatlarmin yam sira bireyler
arasindaki finansal iligki, gorev iligkisi, fiziksel, psikolojik ve finansal kaynaklar da
bu sozlesmelerde dikkate alinir. Bireylerin bu taleplerine ek olarak, orgiitler zaman
acisindan calisanlarin sorumluluk, caba, beceri, bilgi ve yetenekleri ile katkida

bulunmalarini istedikleri goriilmektedir (Kristof, 1996: 1-49).
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Kristof, (1996) birey-6rgiit uyumunu iki boyutta siniflandirmis olup; bu
boyutlar1 tamamlayici ve biitlinlestirici uyum olarak gérmektedir. Tamamlayici
uyumda Orgiitler bireylere istenen kisisel gelisim firsatlarin1 ve bireylere psikolojik
finansal, fiziksel kaynaklar1 saglar. Bunlarin sonucunda bireylerden caba,
performans, baglilik, bilgi, beceri ve yeteneklerini gostermelerini ister. Biitlinlestirici
uyum ise, bireyin kisilik 6zellikleri ile orgiitiin Ozellikleri eslestiginde ortaya ¢ikar.
Orgiitsel 6zellikler, iklim, degerleri normlar ve hedeflerden olusmus olup, bireyin

ozellikleri ise hedeflerden, kisilik ve tutumlardan olusur (Wang, vd., 2010: 1).

Kristof’un modeli, orgiitler tarafindan bireylerin yeteneklerinin gelismesi ve
ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in saglayacak avantajlar ile bireyin mevcutta olan
sartlarinin karsilagtirllmasina olanak saglamaktadir (Wingreen ve Blanton, 2007:
635). Kristof (1996)’a gore; en saglikli birey-6rgiit uyumunun basarilmasi, hem birey
acisindan hem de orgiit acisindan gerek duyulan ihtiyaclarin tiimiiyle karsilanmasi

durumda saglandigi 6ne siiriilmiistiir (Erkutlu, 2015: 190).
1.5.4. Cable ve Judge Birey-Orgiit Uyumu Kuram

Cable ve Judge, caligmalarinda birey-Orgiit uyumunu is arayan bireyler ve
calisanlar bakimindan degerlendirmislerdir. Is arayan bireyler bakimindan birey-
orgiit uyumu, bireysel 6zellikler ve 6rgiit 6zellikleri uyumlu oldugunda bireyler de
bu uyumu hissettikleri orgiitleri segmektedirler. Alanyazida yapilan aragtirmalarin,
orgiitte kabul gormek icin bireylerin belirledigi birey-6rgiit uyumunun etkileri
disinda ortaya ¢ikan gelen olasi sonuglara ulagsmay1 hedeflemektedir. Cable ve Judge,
birey-6rgiit uyumunun belirleyicilerini degerler uyumu agisindan da inceleyerek gok
sayida calismaya 1sik tutmuslardir. Ozellikle, is arayan bireyler orgiitlere
katilmalarmin sonrasinda birey-orgiit uyumunun nasil ortaya ¢ikacagini ve Orgiit
kiiltiriiniin ve is arayan bireylerin deger yargilarinin birbirlerini etkileme durumu

konusunda varsayimlar yapmay1 éngoriirler (Cable ve Judge, 1996: 304-309).

Bundan dolayidir ki; bu asamadaki birey, birey-o6rgiit uyumu hususuyla
karsilagsmakta ve bunu da is aradigi sirada kendi yetkinlikleri ile uyumlu olan
orgiitleri secerek gdstermektedirler. Birey kendisiyle uyumlu olan orgiitte ise

basgladiktan sonra orgiit sosyalizasyonu faaliyetleri ile 6ne ¢ikmakta olup, kendi
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algilamalar1 ve degerlerindeki uyumdan etkilenmektedir. Burada asil énemli 6nemli
olan konu ise, ¢alisan bireylerin 6znel olarak birey-6rgiit uyumuna dikkat etmeden
belirli bir uyumun meydana gelmesidir. Diger taraftan bireylerin arasinda var olan
degerler, tecriibe ve demografik bakimdan saglanan uyum bireyler arasi iliskilerin
daha gii¢lii yasanmasindan kaynaklanarak is doyumunu etkilemektedir. Etkili bir
orglitte var olmak isteyen kisilerin oncelikli olarak kendilerinin istedikleri Orgiitii
sectiklerinde birey-orgiit uyumunun meydana gelecegini ifade etmislerdir (Cable ve

Judge, 1996: 304-309).
1.5.5. O’Reilly vd.’nin Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP)

Birey-orgiit arasinda yasanan uyumun agiklanmasi i¢in, O’Reilly, Chatman ve
Caldwell (1991), Orgiitsel Kiiltiir Profili adiyla bir dlgme arac1 gelistirmislerdir. Bu
Olclim aract birey ve kiiltiir uyumunu incelemek ve uyum-is arasindaki iligkinin de
sonuglarin belirlenmesi amaciyla kullanilmistir. OCP, genel olarak birey ve orgiit
degerlerini kapsayan 54 ayri1 degeri igermektedir. Calismada, bu degerler kullanilarak
yapilan uygulama sonuglar1 degerlendirilmistir. Bu bilgilere gore; uyum &lgiimiinden
12 ay sonra orgiit bagliligi, is doyumu ve isten ayrilma niyeti ile, 24 ay sonra yasanan
isgoren devrinde degismeler goriilmiistiir. (O’Reilly vd., 1991: 487-516).

1.6. Birey-Orgiit Uyumu Siireci
1.6.1. insan Kaynaklar1 Biriminin Cahsan Secimi

Bir orgiitiin hedeflerine varma istediginde yalnizca gereken kaynaklara sahip
olmast yeterli olmaz, diger taraftan Orgiiti etkili bigimde kullanma
mecburiyetindedirler. Orgiitlerin basar1 saglamasinda kritik rolii bulunan insan
kaynaklar1 biriminin 6nemi, orgiit disinda ve iginde giderek onem kazanmaktadir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitlerin calisan ihtiyaglarii degerlendirilerek bu
ithtiyaglarin  karsilandigr ve verimliligin elde edildigi bir calisma ortaminin
saglanmasiyla elde edilen bir silire¢ olarak tanimlanmakla birlikte Orgiitiin
hedeflerinin gergeklestirilmesine katkida bulunan bir is fonksiyonu olarak

tanimlanmistir (Simsek ve Oge, 2015: 1-3).
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Orgiitte calisacak bireylerin segimi siirecinde, bireyin orgiitsel degerlere ve
orglit kiiltiirine hangi sekilde adapte oldugu belirlenmelidir. Eger bu uyum
saglanirsa, bireylerin Orgiite kars1 bagliliklarinda bir artis oldugu gozlenmektedir.
Orgiit icerisinde ¢alisacak bireylerin segimi sirasinda, bireyin drgiite olan uyumunun

olciilmesi gerektigi ifade edilmistir (Ipgioglu ve Uysal, 2009, 131-148).

Isgoren seciminde onemli olan baz1 kavramlar kisaca asagidaki gibi

agiklanabilir:

- Is Analizi: Orgiitte yapilan islerin etkili, saghkli ve dogru bigimde
degerlendirilmesi amaciyla, nitelikleri, 6zellikleri, sorumluluklari, ¢alisma kosullari
gibi hususlar bilimsel yontemlerle incelenerek is i¢in teknik bilgi toplama islemidir
(Simsek ve Oge, 2015: 88).

- Is Tanmmu: is analizi faaliyetlerinin devami ve onun tamamlanmasmin bir
uzantisi olarak one siiriilmiistiir. Bir isin kurulusunda yapilan bir is analizi etiidi is
tantmudur. Is analizi yoluyla toplanan bilgileri kullanarak her ¢alisma kapsaminda yer
alan faaliyet, gorev, sorumluluk, ¢alisma kosullarinin yazili ifadesine is tanimi denir.
Isin tanimini isin temel Ozelliklerini ortaya koymaktadir. Is analizi ve is tanim

kavramlari birbirini tamamlayan kavramlardir (Ozgen vd., 2001: 66).

- Is Gerekleri: Is tamim ve gerekleri birbirini tamamlayan hususlardir. Ts
tamimi, isin profilini olusturmakta, is gerekleri ise, bu iste c¢alisan bireylerde
bulunmasi gereken temel nitelikleri ortaya ¢ikarmaktadir. Kisacasi, ¢alisanlarin sahip
olmasi gereken zihinsel ve fiziksel ve ozellikleri, egitim ve deneyimi gdsteren bir

inceleme olarak tanimlanir (Werter ve Davis, 1981: 121).

- Ucret Yénetimi: Ucret, calisan bireylerin isverenden sarf ettigi emege kars
aldig1 ekonomik degerdir. Ucret yalnizca calisan bireylerin orgiitiin karlihigini ve
yasam sartlarini etkilemekte kalmamakla birlikte, 6nemli bir ulusal gelir kalemi
olmasi sebebiyle de toplum ve devleti ¢ok yakindan ilgilendiren bir kavramdir. Ucret
yonetiminde de bir dizi ilkeye uymak ve belirli hedeflere ve amaglara ulagmaya

calismak gerekir. Ucretlendirmenin temel amaci, ¢alisanlar1 en dogru iicretlendirme
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sistemleri ve uygulamalar1 araciligiyla {tretkenliklerini artirmaya ve oOrgiitsel

performanslarini gelistirmeye motive etmektir (Artan, 1981: 38).

- Egitim: Egitim, kisinin isini etkili olarak yapma becerisini artirarak caligan
bireyin mevcut ve gelecekteki performansini artirmak i¢in ortaya konan girisimler
olarak ifade edilen kavramdir. Egitimin amaci, ¢alisan bireye ihtiya¢ duydugu

konularda bilgi, yeni tutum ve davraniglar kazandirmaktir (Bingél, 2003, 207).

- Kariyer Yonetimi: Kariyer yonetimi en temel anlamda, bireylerin is veya
profesyonel yasamlarina yonelik planlamasinin yapilmasidir. Kariyer yonetiminin iyi
yapildig1 orgiitlerde, calisanlar ne kadar silire sonra nerede ve hangi pozisyona
ulasacaklarini bilebilirler ya da tahmin yapabilirler. Bu tahmin beklentisi ¢ok
onemlidir. Bu bireyi ise ve orgiite bagladig1 i¢in motivasyon saglar, diger ugraslari

onler, érgiite uyum saglamasina yardimer olur (Simsek ve Oge, 2015: 273).
1.6.2. Orgiitsel Sosyalizasyonun Tanim ve Onemi

Kurallar1 6grenmek, telkin ve egitim, bir orgiitte veya bazi alt birimlerde neyin
onemli oldugunu 6grenme faaliyetleridir. Orgiitsel sosyalizasyon konusunun temel
hedefi, calisan bireyleri orgiitlerin etkin bir {iyesi haline getirmektir. Bu siire¢ temel
olarak 6grenmeyi ve degisimi kapsar. Kapsam ise, her bireyin grup perspektifinden
veya oOrglitten O0grenmesi gereken normlar, degerler ve davramiglar olarak ifade

edilmistir (Bediik, 2012: 185).

Sosyalizasyon siirecinde, bireyin orgiitiin ¢ikarlarina ve bu diisiince bi¢imine
uygun hareket etmesi sebebiyle Orgiitiinkine benzer bir deger alma olasiligi daha
yiiksektir. Bu nedenlerden dolayi, orgiitsel sosyalizasyonun ana amaci, bireyi orgiite
yerlestirmek ve orgiitte etkili bir iiye haline getirmektir. Orgiitsel sosyalizasyon ile
bazi hedeflerin birebir olarak gerceklestirmesi hedeflenmektedir. Bu hedeflerden

bazilar1 su sekilde siniflandirilmistir (Mendugoglu, 2008: 137-153):

o Orgiit icerisine bulunan gii¢ odaklarmi tanitmak.
e Bireylerin birbirleri ile iligkilerin saglikli bir sekilde yiiriitilmesini saglamak.

e isin gereklerini 6grenmek.
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e Orgiitiin tarihini ve hedeflerini 6gretmek.
o Orgiitiin ortak dilini 6gretmek.

Sosyalizasyon siirecleri, sosyal ve eglence etkinlikleri, formal Ogretim,
danismanlik programlart vb. islemleri igerir. Bu islemler, birey-6rgiit uyumu ile
olumlu iligkili kurmakta ve zaman zaman kisisel degerlere karsi biiyiik degisimlere
sebep olmaktadir. Sosyalizasyon siiregleri se¢im yoniinden degerlendirildiginde,
orgiit olduke¢a secici oldugunda sosyalizasyon maliyetleri muhtemelen diisiiriilmiis
olur. Bunun yani sira bireylerin kendi degerleriyle uygun oOrgiitleri sectiklerinde

sosyalizasyonu da daha kolay olmaktadir (Chatman, 1989: 345).
1.7. Birey-Orgiit Uyumuna Etki Eden Faktorler

Birey ve orgiitlin birbirleriyle biitlinlesmesi ve uyumlu hale gelebilmesi, ayn1
ama¢ ve hedef noktasinda ilerleyebilmesi i¢in birtakim benzer niteliklere sahip
olmas1 gereklidir. Bu sebeple birey-6rgiit uyumunu etkileyen asagidaki tiirden
faktorler bulunmaktadir (Ulutas, 2011: 94; Erkutlu, 2015; Yiicel ve Cetinkaya, 2016:
17-30):

e Orgiitsel iklim.

e Orgiit kiiltiirii.

¢ Grup i¢i dayanigsma.

o Kisilik.

e Algilama degisiklikleri ve sosyal algilama.

e fletisim.

e Liderlik.

e Uyuma kabul ettiren demokratik gii¢ olarak otorite.

¢ Organik Orgiit yapilar1 ve mekanik.

o Cesitlilik.

e Bireye orgiitii sevdirme ve istekli yonetme.
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e Bagimlilik-bagimsizlik-karsilikli bagimlilik.

¢ Karsilanamayan ihtiyaglar ve giidiileme.

e Bireycilik-toplumculuk.

e Dayaniklilik.

¢ Esneklik ve esnek caligma saatleri.

¢ Pozitif diisiince.

e Bireylerin orgiitteki konumu.

e Orgiitsel kontrol.

e Bireyin orgiitii sevmesi Ve istekli kilinmasi.

e Orgiitsel adalet.

e Miizakere sekilleri.

1.8. Birey-Orgiit Uyumunun Sonuclari

Birey, oOrgiit ve Orgiit yonetimi uyumlulugunun ana hayat kaynagi
durumundadir. Dolayisiyla, bireyin ¢ok yonlii yapis1 ve orgiit ile etkilesimi, orgiitiin
amaglarimi gerceklestirmede en onemli husus olmaktadir. Hem amaglarda hem de
degerlerde uyumluluk, bireylerin iste calisirken gdstermis olduklar1 davranis ve
tavirlart ile iligkilidir. Bireysel 6zelliklerde ve degerlerde uyum, yalniza gruplarin
birbirleri ile etkilesim kurmalarina yol agmamaktadir. Bunun yani sira bu uyumluluk,

bireyleri daha verimli ve daha etkin ¢alismaya tesvik etmektedir (Xiaojun ve Peilan,
2009: 638).

Birey-orglit uyumu gerceklestiginde, bireyler kendi orgiitlerini daha olumlu
yonde  algilamaya  baslamaktadirlar.  Dolayisiyla,  bireyler  orgiitlerini,
gereksinimlerinin ve arzulariin karsilandigi bir yapr olarak goérmektedirler. Biiytlik
olasilikla da basarilarin1 calistiklart iste kendilerinin bireysel yetkinliklerine ve
performanslarina baglamaktadirlar (Vigoda Gadot ve Meiri, 2008: 115). Bir orgiitte
birey-6rgiit uyumunun saglanmasi giiven, baglilik ve verimlilik diizeyinde sonuglar

ortaya ¢cikmaktadir.
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Bireysel sonuglarindan biri olarak goriilen orgiitsel baglilik kavrami, birey ve
orgiit iliskisi i¢indeki psikolojik bag olarak ifade edilir. Bu iki degisken arasindaki
var olan iliskiyi agiklayan calismalar genel olarak pozitif bir iliskinin varliginm
savunmaktadir (Ahmadi vd., 2014: 33-43). Birey ile orgiitiin uyumlu oldugu mevcut
durumlarda bireyin Orgiite daha bagli durumda olacagi ve orgiitsel bagliliginin da
artacagl One siiriilmiistiir. Buna ek olarak, orgiit ile manevi bir bag kuran bireylerin,
orgiit kiiltiir ve degerine uyum saglamayi1 daha ¢ok isteyecekleri literatiirde ifade

edilmistir (Porter, vd., 1975: 607).

Giliven, birey-0rglit uyumunun, Orgiit ve birey arasindaki iliskiyi
giiclendirdiginden hedeflerin ve bireysel degerlerin birbirleri ile olan benzerligi,
bireylerin gilivenini kazanip orgiiti dogru anlamayi saglamaktadir. (Ahmadi vd.,
2014: 35).Orgiitsel vatandashk davramsi, bireylerin goérev tammmlari disinda
inisiyatifleri ile sonuclandirmis olduklar1 davraniglar olarak ifade edilir. Bireyler,
gorev tanimlarinda yer almayan ve oOrgiit i¢cin faydali olacagini diistindiigi
davraniglar ile orgiitsel vatandaslik davranigi gostermis olurlar. Gostermis olduklari
bu tutumun birey Orgiit uyumu ile iligkisi de yazinda incelenmistir. Birey-orgiit
uyumunun bir sonucu olarak, orgiitsel vatandaslik davranisi meydana gelmektedir.

Yapilan bazi arastirmalar sonucunda da Orgiitsel vatandaslik davranisiyla birey-orgiit

uyumu arasinda pozitif iliskinin varligin1 6ne siirmiislerdir (Sagnak, 2004: 88).

Birey-6rgiit uyumunun 6rgiitsel anlamda sonuglar1 diistiniildigiinde, orgiitlerin
en Onemli siireclerinden olan ige alim stiregleri oncelikli olarak birinci sirada oldugu
goriilmektedir. Orgiitler ise alim siireclerinde orgiit biinyesine en uygun aday:
secmeye caligirlar. Uyumun yliksek oldugu bireyleri biinyesinde barindiran orgiitler
kendi hedeflerine de daha kolay bi¢gimde ulasabilmektedirler. Tiim bunlardan yola
cikarak mevcut uyumun Orgiit hedeflerini de etkiledigi goriilmektedir. Yiiksek
diizeyde uyumun saglanmasi orgiitler acisinda verimlili§i de beraberinde getirdigi
goriilmektedir. Yiiksek diizeyde bir uyum verimliligi arttirarak kaynaklarin daha
etkin kullanimini saglamaktadir (Almiagik, 2013: 99).
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IKINCI BOLUM
IS DOYUMU

Bu béliimiinde; is doyumu kavraminin tanimi, 6nemi, is doyumuna etki eden

etkenler, is doyumu kuramlari ve is doyumunun sonuglari agiklanmustir.
2.1. Is Doyumunun Tanim

Is, toplum igerisinde yasamini siirdiiren bireye, belirli bir rol ve ekonomik
fayda saglamak acisindan onun hayatindaki en Onemli eser seklinde tanimlanir
(Serinkan ve Bardake1, 2009: 112). Is, bireylerin zihinsel ve fiziksel giiclerinin belirli
bir amag i¢in ve planli ve diizenli bir sekilde kullanilmas1 olarak da ifade edilebilir

(Basaran, 1982: 151-152).

Genel olarak isin tanimina baktigimizda, bireyin giinliik yasamini etkileyen,
toplumda saygi kazanmasinda 6nemli bir faktor olarak goriilen, kosullara gore
degisen, bireye ekonomik oOzglirliik veren ve birey ile uyumlu olan konular
kapsadigir goriilmektedir. Bir birey hayatinin biiyiikk bir zamani biinyesinde
bulundugu orgiitte gecirdiginden, calisan bireyin isinden duydugu memnuniyet
derecesinin hayatin1 ve yasam kalitesini biiyiik olciide etkiledigi goriilmektedir

(Calisir, 2012: 5).

Bireylerin islerinden duyduklar1 zevk, bireyin psikolojik ve fiziksel sagligi
acisindan yasamlari tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Birey, caligmalarinin onun
icin degerli, anlamli, prestij saglayici ve tatmin edici olmasini istemektedir. Bireyin
memnuniyetinin 6nemi, ¢alisan memnuniyeti kavramina yol agmistir. Dolayisiyla,
isgorenlerin is ortamu ve isle ilgili memnuniyetleri is doyumu olarak ifade edilmistir
(Pekdemir, 2006: 16).

Bireylerin yaptiklari isleriyle ilgili duygularmin bir yansimasi olarak ifade
edilen is doyumu kavramu ilk olarak 1920°li yillarda ileri siiriilmiis ve Onemi ise
sonraki yillarda anlasilmaya baslanmistir (Agho vd., 1993: 1007). Is doyumu
kapsaminda gergeklestirilen ¢alismalarin kavramsallastirilmasinda 1930°lu yillarin

biiyiik 6nemi vardir. One siiriilen teorilere dayanan arastirmalar 1930’larin sonunda
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yapilmis daha sonra bu konudaki galismalar sekillenmistir (Sevimli ve Iscan, 2005:
50- 64).

Bireyler ¢aligma hayati boyunca tecriibe, kazang, mutluluk ve bir takim
tizintiilii durumlar yasarlar. Biitiin bu duygu ve bilgilerin bir sonucu olarak,
calisanlarin yaptiklari ise veya ¢alistiklar1 firmaya ydnelik tutumlari ortaya cikar. Is
doyumu, tutumlarin bir sonucu olup g¢alisan bireylerin zihinsel, fiziksel ve psikolojik
refahin1 6ne siirer (Oshagbemi, 2000: 88). Bireyin ige karst genel tutumu olarak is
doyumunu ifade etmek uygun olacaktir (Baron ve Greenberg, 2000: 170).
Calisanlarin iste gosterdikleri olumlu veya olumsuz tutumlar, bireylerin yaptiklari is
sonunda kazandiklari olumlu ruh halinin is doyumunu olarak ortaya c¢ikmasidir
(Erdogan, 1996: 231).

Tam olarak ifade etmek gerekirse; is doyumu, c¢alisan bireylerin yapmis
olduklar1 ise kars1 hissettikleri duygu durumu olarak belirtilmistir. Bundan dolay1 is
doyumu, isin bireye kazandirdiklariyla bireyin beklentilerin birbirlerine uyum
sagladigi zaman olusmaktadir (Bingdl, 1990: 200). Is doyumu kavrammin genel
olarak bir tanimi bulunsa da, bir¢ok arastirmacin yapmis oldugu farkli tanimlar

mevcuttur. Bunlardan bazilarina asagida yer verilmistir:

- Hoppock’in 1935°1i yillarda yapmis oldugu tanimlamaya gore is doyumu;
“calisanlarin ise yonelik kisisel duygusal tepkileri” olarak ifade edilmistir (Mercer,
1997: 57).

- Isikhan (1996)’a gore is doyumu, ‘“galisan bireylerin mevcut isinden elde
ettigi doyumu, isinden neyi ne kadar elde etmek istedigi ve sonugta ne elde ettigine
yonelik inanglarinin birlesmesinin ortaya c¢ikardigi duygusal durum” bi¢iminde
tanimlanmustir (Kok ve Cakici, 2016: 41).

- Locke (1976)’a gore is doyumu “bireyin yapmis oldugu isi ile ilgili bireyin
memnun olmasint saglayan olumlu duygusal bir durumun saglanmasi” olarak

agiklanmistir (Koustelios, 2001: 354).

- Davis (1988: 96) is doyumunu; “is gorenlerin yaptiklart islerinden Otiirii

duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk™ seklinde tanimlanmaktadir.
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- Locke ve Henne is doyumunu; bireyin is yerindeki mevcut isine iligkin
deneyimleri ve isi ile bagdastirdigi, degerlerini yarattig1 duygusal doyum durumudur

(Oshagbemi, 2003: 1210).

- Is doyumu, bireyin yaptig1 is ile elde ettiklerinin, kisisel deger yargilar1 ve
ihtiyaclariyla eslesmesine izin vermesinin bir sonucu olarak hissetmis oldugu bir

duygudur (Barutcugil, 2004: 389).

- Is doyumu, bireyin yasamini veya isini degerlendirmesinin sonucu olarak
duydugu haz ve ulastigi olumlu duygu olup (Basaran, 2004: 381); bireyin is ve
calisma hayatiyla ilgili ruhsal ve fiziksel durumlarinin disa vurulmus halidir (Bingol,

1986: 227).

Fred Luthans gore is doyumunun ii¢ temel 6zelligi asagidaki gibidir (Luthans,
1995: 3):

1. 1s doyumu, genel olarak ¢iktinin beklentileri hangi seviyede karsiladigini

isaret eder.

2.1s doyumu, duygusal yonden kuvvetli bir kavramdir. Is doyumu
hissedilebilen bir kavramdir.

3.Is doyumu, birbirleriyle ilgili bircok tutumu beraberinde getirmektedir.

Bunlar, iicret, terfi imkani1, yonetim tarzi, calisma arkadaslar1 gibi tutumlardir.
2.2. Is Doyumunun Onemi

Orgiitler arasindaki rekabetin arttig1 giiniimiiz sartlarinda nitelikli ¢alisanlara
sahip olmak ve mevcut calisanlarin motivasyonunu en yiiksek seviyede tutmak
biiyiilk 6nem tasimaktadir. Calisanlari motive edebilmek igin ¢alisan bireylerin
beklentilerini karsilamak, memnuniyet duygusunu yaratmak ve onlarin i doyumunu
saglamak gereklidir (Akgeyik, 2007: 100). Is doyumu, istekleri ve beklentileri
karsilanan calisanin duygu durumunun olumlu agidan degigsmesini sagladigindan
dolay1 orgiit ve grup faaliyetlerinin basarilmasinda ¢alisanin etkinligini artirmaktadar.

Is doyumunun énemi belirtilmek i¢in bu konuyu bireysel, orgiitsel ve yonetsel olarak
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ele almak daha kapsamli ve detayli agiklayabilme imkani1 vermektedir (Inand1 vd.,

2013: 222).

Is doyumunun o6nemine birey agisindan baktigimizda; calisan bireylerin
hayatinin belirli bir kismmi iste geg¢irdigi i¢in calisanlarin degerlerinin ve
ihtiyaclarinin ne 6l¢iide karsilandigi is doyumun sonuglarini etkiledigi goriilmektedir.
Calisan bireylerin degerlerinin ve ihtiyaclarinin dikkate alindigi durumlarda
bireylerin niteliklerine gore calisma firsati sunuldugunda, psikolojik ve fiziksel
olarak saglikli olma durumu bireyin isi hakkinda duymus oldugu doyum durumu
ortaya ¢ikabilmektedir. is doyumu sonucunda ¢alisanin isinden, meslektaslarindan,
calisma kosullarindan ve oOrgiitii ile olan iligkilerinden memnun ve mutlu oldugu
kanisina varilabilir. Boylece, hem calisanin is hayatinda hem de kendi hayatinda
yasanan bu olumlu ruh hali ile ¢alisandan yiiksek diizeyde etkinlik ve verimlilik elde
etmek miimkiindiir. Is doyumu neticesinde, c¢alisan bireylerin yeteneklerini
gosterebilir ve psikolojik agidan bir olgunluk seviyesine ulasabilir (Egriboyun, 2015:
140).

Is doyumunun 6nemine Orgiit agisindan baktigimizda; c¢alisanlarm bir ise
baslamadan oOnce Orgiittiin kendilerine saglayacagi kosullar hakkinda yazili bir
anlagsmaya vardirlar ve buna istinaden bir is sdzlesmesi imzalarlar. Bununla birlikte,
bu anlagsmalarin yaninda konu edilmeyen bireyin isten, isyerinin de bireylerden
beklentilerini ifade eden yazili olmayan anlagmalar bulunmaktadir. Yazili olmayan
anlagmalara gore, birey kendi istek ve beklentilerinin karsilanmadigi hususunu
hissettigi zaman, bireyin Orgiit ve ise yonelik negatif tutum gelistirmesi miimkiin
olabilir. Beklentiler ve sonuglar ne kadar ¢ok ortiisiirse, is doyumunun da o kadar

fazla olusturulabildigi gériilmektedir (Eginli, 2009: 37-38).

Is doyumunun yoneticisi agisindan batigimizda; yonetim basamaginda ¢alisan
bireylerin is doyum diizeylerini inceleyerek orgiit i¢indeki temel doyum seviyelerine
iligkin bir fikir edinilebilir. Calisan bireylerin iglerinden ne hissettikleri, bu durumun
kimleri etkiledigi ve bu duygularin islerin hangi agidan ilgilendirdiginden
bahsedilmektedir. Is doyumu, bireyin ¢alisma ortaminda iyi davrandigmin ve orgiit

igerisinde hiyerarsik yapida olan iligkilerin ne Ol¢lide saglikli yiiriitiildiigiiniin
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gostergesidir. Bu sebeple, yoneticiler ve igverenler orgiitsel siire¢ ve etkin yonetim
i¢in is doyumunu seviyesini yiiksek diizeyde tutmayr amaglamaktadir (Ozgen ve

Yalg¢in, 2011: 353).
2.3. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu olagan ve statik bir durum olmayip bireylerin elinde olmayan
cevresel faktorlerden ve is ortamindan etkilenmektedir. Bireylerin is arkadaslar ile
olan iligkisi, iicretler ve yonetim tarzi gibi bilesenler is davraniglarini olugturmaktadir
(Lam, 1995: 73). Armstrong ‘a gore, dissal ve i¢sel motive edici faktorlerin bir
araya geldigi durum is doyumunu olusturur. Ornek vermek gerekirse, ydneticinin
kalitesini, bireylerin arasindaki sosyal iliskilerini ve bireyin isindeki basarisini veya

basarisizligini icermektedir (Armstrong, 2006: 264).

Isin kendisi, iicretler, yonetim tarzi, terfi firsatlar1, ¢alisma arkadaslariyla ilgili
iliskileri ve calisma kosullar1 is doyumunu etkileyen etkenler bigiminde ifade
edilebilir. Is doyumu arttiginda, bireyin orgiit icindeki is kalitesi ve ¢alisan
performansi artarken, is doyumsuzlugu artiginda ise devamsizlik, ge¢ kalmalar ve
orgiite olan baghliginin giderek azaldigi goriilmektedir (Ozdevecioglu ve Cakmak
Doruk, 2009: 76). Is doyumunu etkileyen faktédrler arasinda en yaygm siniflandirma
basliklar1 bireysel ve orgiitsel faktorlerdir (Ozgen vd., 2011: 329; Bakan ve
Biiytikbese, 2004: 7).

2.3.1. Bireysel Faktorler
2.3.1.1. Cinsiyet

Calisir (2012: 31), kadinlarin genel anlamda, cocuk bakimi, ev isi gibi
faaliyetleri, erkeklerin ise farkli islerde caligmak suretiyle ailenin gegimini saglayan
bir rol tstlenmesi, kadinlar ile erkekler arasindaki tarih boyunca siiren bir rol
paylasimi ihtiyacina sebep olmustur. Fakat giinlimiizde meydana gelen bir¢ok
gelismelerin yaninda ekonomik etkenlerin de etkisiyle kadinlarinda ¢alisma hayatina
katilmas1 gerektigi zorunlulugu ortaya g¢ikarmistir. Toplumun erkege ve kadina
yikklemis oldugu sorumluluk ve gorevler, is hayatinda erkegin ve kadimnin

davraniglarini etkilemeye ve is hayatina yonelik bakista bazi farkliliklarin olusmasina
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sebep olmustur. Cinsiyet faktOriiniin i doyumu {iizerinde etkisi olup olmadigi
hususunda ¢ok fazla ¢alisma yapilmis ve bu konuda farkli sonuglar ortaya ¢ikmustir.
Aragtirmacilar cinsiyetin etkisi konusunda ortak bir kaniya varamamislardir. Bu
calismalarin bir kismi incelendiginde, Bender ve arkadaslarinin arastirmasinda da
cinsiyet ve is doyumu arasindaki istatistiki bir iliskinin olmadigin1 bildirmislerdir
(Bender, vd., 2005: 482).

2.3.1.2. Medeni Durum

Bekar veya evli olma durumunun is doyumu arasinda olusan iliskiler
incelendiginde genel olarak evli bireylerin, bekar bireylere nazaran is doyumlarinin
daha fazla olduguna dikkat ¢ekilmistir. Bunun sebebi ise, evliligin ¢alisan bireylerin
beklentilerini degistirmesinden kaynakli olmast ve evli olan bireylerin aile
yagamindaki doyumunun ise etki etmesinden kaynakli olabilecegi soylenebilir
(Telman ve Unsal, 2004: 59). Clark’m yapmis oldugu arastirmada evli olan kadin
calisanlarin i doyumunun daha fazla oldugunu 6ne siirmiistiir. Erkek calisanlarin ise
1s doyumlar1 {izerinde evliligin etkisi olmadigi kanisina varilmistir (Clark, 1997:

342).
2.3.1.3. Yas

Is doyumu ve yas arasinda olan iliskiler incelendiginde cesitli sonuglar oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin yasi ilerledik¢ce uzun yillar ayni is yerinde kaldigindan
dolayr deneyimi artmakta ve artan deneyimin sonucunda is doyumuna ulagmasin
daha basit oldugunu 6ne siirmiistiir (Spector, 1996). Bes farkl1 iilkede yiiriitmiis olan
arastirmalar yash calisanlarin geng¢ calisanlara nazaran yapmis olduklari islerden
daha fazla is doyumuna ulastiklarini ifade etmistir (Davis, 1988: 99). Yapilan diger
bazi aragtirmalar ise, i doyumu Ve yas arasinda U seklinde bir iliskinin var oldugu
ortaya atilmistir (Okpara, 2006: 50). “U” seklinin agiklamasini yapacak olursak,
erken yaslarda is hayatina atilan bireylerin ¢alisanin 30’lu yaslaria geldiginde is
doyumunun azaldigini ve yasinin ilerledik¢e is doyumunun tekrar yiikselise gectigi

one siiriilmistiir (Uyargil, 1988: 22).
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Mottaz (1987: 389-408) da yaptig1 arastirmaya gore geng calisan bireylerin
dissal motivasyondan c¢ok igsel motivasyonla hareket ettiklerinden ve bu sayede daha
kolay is degistirebildikleri kanisina varmustir. Orgiit igerisine yasi biiyiik olan
calisanlar incelendiginde; terfi, iicret, gibi daha ¢ok digsal motivasyon araglariyla
ilgilendikleri i¢in bu unsurlarin saglanmasi kosuluyla is doyumunu kolay bir seklide
yakaladiklar1 goriilmiistiir. Emekliligi yaklasan bireylerin ise hayat kaygilarinin

baslamasi nedeniyle is doyumlarinda bir azalma oldugunu da 6ne siirtilmiistiir.
2.3.1.4. Egitim Diizeyi

YiiksekOogrenim seviyelerine sahip bireylerin genel is doyumunun, daha az
egitime sahip olanlardan daha iyi oldugunu bulunmustur. Bireylerin zeka diizeyleri
incelendiginde, pekgok isin belli bir zekad diizeyine ihtiya¢ duydugunu ve bu
seviyenin altindaki ya da bu seviyenin tizerindeki bir zeka seviyesini olan bireylerin

bu islerden doyum saglamadigi ifade edilmistir (Baysal, 1981: 193).

Baz1 ¢alismalar, i3 doyumu ve egitim arasinda olumsuz bir iligskinin varligini
gostermektedir. Yiiksek egitimli calisanlar, daha iyi bir egitim aldifi ve isinin
kendisine daha fazla sorumluluk ve basar1 vermesini istedigi i¢in daha yliksek
beklentilere sahiptir. Bu beklentilerin  yerine getirilmemesi  durumunda,
yiiksekogrenim goren calisanlarin is doyumu azalir (Schultz ve Schultz, 1990: 281).
Egitimin calisanlarin islerinden beklentilerini karsiladig1 ve daha fazla memnuniyet
veren i firsatlara yol acabildigi bunun sonucunda da is doyumunu artirabildigi aksi

takdirde is doyumsuzluguna yol acabildigi goriilmiistiir (Telman ve Unsal, 2004: 59).
2.3.1.5. Mesleki Kidem

Is hayatma yeni giren ve is tecriibesi bulunmayan kisilerin gercegi yansitmayan
beklentileri olabilmektedir. Fakat zamanla Orgiit igerisinde yer alan bireyler is
hayatinin gergeklerini anlamaktadirlar. Bunun nedeni ise, bireylerin beklentilerinin
calisma hayatinin gergeklerinden uzak olmasidir. Bireyler bulunduklart is
basamaginda Kariyer imkaninin olmadigmi ya da is arkadaslart ile aralarindaki
gecimsizlik durumunu anlayabilmektedirler. Bu durumlar, belirli bir seviyede is

tecriilbesi bulunmayan, ¢alisma hayatina yeni giren bireylerin gergekgilikten uzak
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beklentileri, bireylerin hayal giicliniin eseri olabileceginden ve medyanin yaniltilmasi
ve bireylerin ise kabulii esnasinda miilakat islemini yapan kisilerin yaniltici ve yanlis
bilgi vermesi nedeniyle ortaya c¢ikabilmektedir. Bazi ¢alisanlarin is tecriibeleri
arttikca, is hayatindan beklentilerini mevcut islerindeki is gergeklerine gore
ayarladik¢a is doyumu bulabilmektedir. Bazi ¢alisanlar ise yillar gegmesine karsin
beklentilerini degistirmedigi siirece, bundan dolay1 is doyumsuzlugu ile yasamay1
ogrenmektedir. Calisma hayatina adapte olduktan sonra calisan bireyler, is doyumu
duygusunun zamanla iligkili bir kavram oldugunu, gelecekteki doyum igin mevcut
durumun kiigiik bir doyumsuzluk halinde kabul edilmesi gerektigini vurgulamaktadir
(Sevimli ve Iscan: 2005: 58).

2.3.1.6. Kisilik

Her bireyin beklentileri birbirlerinden farkli oldugundan dolay1 bireylerin
beklentileri de farkhidir (Ozgen ve Yalgmn 2011: 358). ige doniik bir calisan
olabildigince az kisi ve daha sessiz bir is ortaminda doyuma ulasirken, disa doniik
calisan daha fazla insanin ve farkli uyaranlarin bulundugu bir ¢alisma ortaminda

daha fazla doyuma sahip olur (Telman ve Unsal, 2004: 62).

Isinden memnun olmayan bireylerin, isini yaparken isini dnemsemeyerek
yaptiginda isi ile bilissel olarak uyumlu olmadigini gériiliir. Is doyumu, bireyin
ithtiyaglarmin tiirtine, orgiitiin niteligine, beklentisinin niteligine tiim bunlara kars:
isin degerlendirilmesindeki yetkinligine dayanir. Dolayisiyla tiim bu nedenlerden
kaynakli olarak, i3 doyumu diizeyi bireyden bireye degisebilir (Iris ve Barret, 1972:
301-304).

Oz benlik duygusunu gergeklestiren ve kendine giivenen, bireyler daha ¢ok
doyum elde etmektedirler. Bu 6zelliklere sahip olan bireyler sorumluluk alabilen ve
basartya daha ¢ok giidiilenebilen, adil terfi imkanlarindan yana olan, onaylamaya ve
oviinmeye daha az ihtiyact olan, isiyle ilgili ¢atismada daha az kaygiya diisen,
elestirilmekten daha az kirilan ve daha az uyum mekanizmalarina basvuran kisiler

olmaktadir (Basaran, 1982: 205-208).
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2.3.1.7. Sosyal Cevre

Bireyin yetistigi ve ¢aligtig1 sosyal ve kiiltlirel ortamin da is doyumuna katkida
bulundugu belirtilmektedir. Biiyiik sehirlerde yasayan bireylerin daha kolay islerde
calistiklarini, kirsal alanlarda ise bireylerin daha zor islerde c¢alistiklarini ortaya
koymaktadir (Baysal, 1981: 194). Toplumdaki islere verilen 6nem diizeyi, zaman
iginde yasadiklart ekonomik ve sosyal degerler agisindan degisebilir. Calisanin
sosyal ve kiiltiirel toplum yapisi i¢inde tercih edilen veya tercih edilmeyen islere gore
bir i3 edinmesi durumunda, doyumlar1 farklidir ve calisanin belirli degerleri ve

beklentileri karsilanmazsa is doyumu da etkilenebilir (Onaran, 1981: 33).
2.3.2. Orgiitsel Faktorler
2.3.2.1. Yiikselme Olanag:

Yiikselme firsati, bireylerin isinden doyum saglamsinda 6nemli bir faktor
olarak goriilmektedir. Orgiitlerde yiikselme olanagi, sikligi, adaleti, yiikselme istegi,
1$ doyumunu yiikseltir (Pelit, 2015: 63). Yiikselme, isten ise degisir. Bir bireye terfi
etmek, bagka bireye ise ¢cok daha fazla para kazanmak veya mesleklerinde daha 1y1
yerlere gelmek anlamina gelebilir. Bir bireye ylikselme, daha yiiksek pozisyon hissi,
yetki edinme hissi verir iken; diger is¢iye bir yarisi kazanma hissi verebilir (Basaran,

1982: 206).

Bir orgiitte ki yiikselme olanaklar1 bireyi genellikle iki sekilde etkilemektedir.
Birincisi, bireylerin becerilerinin goz Oniline alinmadigt ya da Yyeterince
degerlendirilmedigi ve yetkilerin bireylere verilmedigi durumlardir. Bu durumda
bireylerin kendilerini gelistirme imkani bulunmamaktadir. Dolayisiyla bireylerin
amagladiklart beklentilerine kavusamamasi1 is hayatinda mutsuzluga sebep
olmaktadir. Ikinci olarak ise, birden bire yiikselme durumudur. Bu durum bireylerin
yapabilecegi seyin Otesinde sorumluluk aldigi, isteklerine cevap veremedi8i ve
pozisyonunu korumak i¢in ¢ok ugrastigi bir durumdur. Bu durumda, bireyde iste
huzursuzluga ve gerginlie neden olur. Basar1 sonucunda ise, bireye yiikselme

imkan1 vermek, kilit noktalar icin personel saglamak ve isverenin beklentilerini
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karsilamak, bireyin isinden memnuniyeti {izerinde olumlu bir etkiye sahip olacaktir

(Pelit, 2015: 64).
2.3.2.2. Calisma Kosullar

Bireyler, nem, sessizlik, havalandirma, sicaklik, konfor, 151k, sessizlik, tehlikeli
olmayan, kisacasi ise elverisli kosullara sahip orgiitleri secerler. Cogu birey, isinin
evine yakin olmasini, binalarin yeni ve temiz olmasii ve isi igin gerekli araglari
ister. Bireylerin fiziksel ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢aligma kosullarini aramalari ve
hedeflerine ulagsmak i¢in araclar gerektirmeleri hem tiretkenlik hem de memnuniyet
icin gereklidir. Bireylerin hayal kirikliklarii ve kaygilarini, ise yonelik negatif
tutumlarin1 ve psikolojik sorunlarini sikayetlerle is ortamina yansittiklari siklikla
goriilmektedir. Bu nedenle, ¢alisma kosullarinin sikayeti altindaki diger sorunlarin

arastirtlmasi ve ¢6ziilmesi, bireylerin doyumunu artirir (Basaran, 1982: 207).
2.3.2.3. Oviilmek

Bireyler, genel olarak baskalarinin kendileri hakkinda iy1 besledigi goriisleri
korumak i¢in miicadele ederler. Maslow’un dedigi gibi bireyler nefise saygi isterler.
Genel olarak bagkalarinin onay, ilgi, saygi, kabul ve tutumlarimi ifade eden tepkileri
bireylerin benligini oksar. Ayn1 zamanda bireye pozisyon ve bagar1 saglar. Maslow’a
gore, itibar gorme ihtiyaci karsilandiginda memnuniyet bir giiven ve benlik duygusu
haline gelir. Aksi takdirde, ihtiyag¢ karsilanmazsa, asagilik, umutsuzluk, zayiflik hissi

ve bazi durumlarda sinirsel depresyon ortaya ¢ikabilir (Tiirk, 2007: 77-78).

Her birey, ¢alismalarinin kalitesi ve miktar1 i¢in 6vgii almak ister, ancak
mevcut duruma uygun olmayan 6vgii ve olumsuz elestiriyi sevmezler. Bu nedenle,
caligmalar igin 6vgii almak bireylerin doyumunu artirir. Ote yandan, &vgii, is
degerleme ile birlikte yapildiginda, bireye isin niteliginden geri bildirim saglayarak

1sin bir sonraki sefere daha isin daha 1yi yapilmasi saglar (Basaran, 1982: 207).

Literatiirde, bir kisinin genellikle asagidaki tiirden ii¢ ¢esit kendini takdir
isteginin bulundugu vurgulanmakta ve istekler tamamen bireyin kendisine olan
giiveni ve yaptig ise iliskin yetenegine bagl sekilde ortaya ¢iktig1 dne siiriilmektedir
(Pelit, 2005: 64-65):
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1. Goreve Iliskin Kendini Takdir Ihtiyaci: Bu durum bireylerin belli bir ise
kars1 yeterlilik durumunu hissetme duygusudur. Daha ¢ok geg¢miste aym1 ya da

benzer is tecriibelerinden kazanilan bir duygu seklindedir.

2. Kronik Kendini Takdir Istegi: Bireylerin kisiliginden kaynaklanan ve her

durumda kendisine olan ihtiyac1 hissetmesidir.

3. Cevrenin Etkisiyle Olusan Kendini Takdir Ihtiyaci: Cevrede bulunan diger
bireylerin beklentileri nedeniyle ortaya ¢ikan bir duygudur.

2.3.2.4. Calisma Arkadaslari ile liskiler

Calisanlarin sosyal iligki ihtiyaglarini karsilamak acisindan, meslektaslart ile
iligkileri de is doyumunu etkileyebilir. Calisanlarin ¢alisma ortaminda destek alma,
yonlendirilme ve isbirligine yatkin meslektaglarina sahip olma yetenegi, olumlu
yonde i3 doyumunu etkileyebilir. Bireylerin hedeflerine ulasmada yardimci olan

meslektaslarm varligi, bireyin is doyumunu artirir (Ozgen ve Yalgin, 2011: 357).

Bir orgiitte goriilen iliskiler genel olarak karsilikli hizmet esasina dayanan
fonksiyonel bir iliskidir. Fonksiyonel bir iliskide dayanisma, karsilikli hizmet ve
yardim ve bu iliskilerin bireye doyum saglamasi gercegine dayanir. Buna ek olarak,
birlikte yasamanin tadini ¢ikarmaya dayali iliskiler de bireyler tarafindan gereklidir.
Bir Orgiitte calisanlar isin ne oranda gergeklestiriyorlarsa o oranda doyum

saglayabilecekleri ifade edilmistir (Basaran, 1982: 207-208).
2.3.2.5. Denetim

Temel olarak ¢alisan bireyler denetimden hoslanmazlar. Ozellikle denetleme
faaliyeti, diizeltici, yardim edici, birlikte yapici olmaktan ziyade kusur arayan ve
kiiglik disiiriicti oldugu durumlarda bireylerin is doyumunun azalmasina sebep olur.
Bundan dolay:1 bireyler demokratik denetime, 6zelikle de 6zdenetime Onem veren

orgiitlerle is yapmay1 tercih etmektedirler (Basaran, 1982: 207).
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2.3.2.6. Ucret

Bir orgiit olarak, bireyin emegi karsilifinda yapilan 6deme, isten saglanan
doyum noktasinda diger faktorler kadar &nemlidir. Ucret, bireyin istedigi seye,
bireyin becerilerine ve toplumun yapisina goére adil ise, isgérenlerin ise Kkarsi
tutumlar1 da olumlu olmaktadir. Ucret, is basarisinin esdegeri olarak goriiliir. Diisiik

ticretler, is doyumunu ve esdegerlik duygusunu azaltir (Tiirk, 2007: 76).

Ucret, sadece emegin bir karsihig1 olarak goriilmesini yaninda is basarismin da
bir karsilig1 olarak da degerlendirilmektedir. Ucretin az goriilmesi, calisan bireyin is
doyumunda ve esitlik duygusunda azalmaya sebep olur. Bireyin isten doyum
saglamasinda elde ettigi 6deme ile kidemi, yasi, yasantilari, 6grenimi, kidemi gibi
kisisel ozellikleri ve emek, tlirettigi lirtiniin 6zelligi, yenilesmeye egilimi, sorumluluk,
yaraticilik gibi isin nitelikleri ile icret arasindaki denge 6nemlidir. Bu faktorler ile

bir denge saglandig1 takdirde doyum elde edilir (Basaran, 1982: 206).
2.4.1s Doyumu Kuramlari

Calisanlarin is hayatlarindaki memnuniyetlerini ve memnuniyetsizliklerini
inceleyen bir¢ok calisma yapilmistir. Bu arastirmalar bir¢ok yaklasim ve teorileri
icermektedir. Is doyumuna iliskin teoriler “motivasyon teorileri” olarak adlandirilir.
Motivasyon, bireyleri hedeflerine dogru iten gii¢ seklinde tanimlanmistir. S6z konusu
olan gii¢, dissal ve igsel olmak iizere iki gesittir. Ise yonelik tutumlar da dissal ve
icsel etkenlerle etkilesim igerisindedir. Bahsi gegen bu etkenler motivasyonun en
onemli faktorlerden birisi oldugu goriilmektedir. Motivasyon ve is doyumu
arasindaki iliskinin de anlamli oldugu 6ne siiriimiistiir. Buna gére motivasyon artik¢a

is doyumu diizeyinin de artig1 goriilmektedir (Sat, 2011: 12; Bilgin, 2003: 246).

Dolayisiyla is doyumu ile motivasyon kavramlarini birbirinden bagimsiz olarak
diistinmek ¢ok miimkiin degildir. Cilinkii is doyumu kavrami, giidiilenmeyle ortaya
cikmakta ve bireylerin saglamis olduklart yeni doyumlar yeni giidiilenme
egilimlerine sebep olmaktadir (Davis, 1988: 98). Boylelikle is doyumu diizeyi fazla
olan kisilerin giidiilenmesi ve hareketlerinin olumlu yonde gelismesi daha olasidir

(Castillo vd, 1999: 2). Tim bu varsayimlardan yola ¢ikarak motivasyon ile is
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doyumuna yonelik teoriler, kapsam ve siire¢ teorileri seklinde simiflandirilarak

acgiklanacaktir.
2.4.1. Kapsam Kuramlar

Bu tiir teoriler motivasyonun dis kaynaklardan ziyade bireyin kendisinden
kaynaklandig1 fikri iizerine kurulmustur. Kapsam teorilerinin bireyin ise tasidig
bireysel faktorlerden olustugu gozlemlenir. Bu faktorler; ihtiyaglarin tatminini,
bireyselligi, bireylerin  beklentilerini,  deneyimlerini  ve  motivasyonunu
kapsamaktadir. Kapsam teorilerinin genel olarak bireyleri doyuma ulastiracak
ithtiyaglarin neler oldugunu saptamaya yonelik oldugu ifade edilir (Giilnar, 2007:
168).

2.4.1.1. Herzberg Cift Faktor Kuram

Frederick Herzberg, yonetim alaninda yaygin olarak bilinen ve “cift faktor
kuram1” bi¢ciminde adlandirilan motivasyon teorisini gelistirirmistir. Calisanlardan;
daha fazla g¢alisma igin “en iyi hissettikleri” zamani ve ¢alisma motivasyonu
bakimindan “en kotii hissettikleri” zamani belirlemelerini talep etmistir. Yapmis
oldugu arastirmanin sonucunda, calisan bireylerin memnun olmadigr ¢alisma
kosullarinin 6zelliklerinin motive edici 6zelliklerinden 6nemli farkliliklar gdsterdigi
neticesine ulagsmistir. Arastirmada, calisma ortamindaki kisilerin motivasyon
seviyelerine etki eden iki farkli etken grubunun oldugunu ifade etmistir. (Daft, 1994:
518).

Herberg Cift Faktor Kurami’nin hijyen faktorleri ve motivatorleri birbirinden
ayrran smir notr bir durumu, diger bir ifadeyle ¢alisanlarin ne tatmin ne de
tatminsizlik duyduklar1 bir durum yansitilmaktadir. Herzberg, bu iki etken grubunun
isgorenlerin motivasyonuna degisik ve farkli boyutlarda katkida bulundugunu 6ne
stirmistiir. “Hijyen faktorler” olan licret diizeyi, calisma kosullari, ticret diizeyi,
kisiler arasi iyi iliskilerin varligi, orgiitiin iy doyumu seviyesini belirlemektedir.
Hijyen kosullarmin iyi olmasi bireylerin doyumsuzlugunu &nemli oranda

azaltmaktadir. Dolayisiyla bu etkenlerin varlig1 ¢alisanlarin is doyumunu artirmakta
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ve ise motive olmalarin1 saglamaktadir (Simsek ve Celik, 2018: 92; Kogel, 2005:
642).

Teoride belirtilen motivatorler ise, isgdren agisindan daha yiiksek diizeydeki
ihtiyaclar1 yansitan basari, sorumluluk, taninma ve gelisme firsatlarina sahip olma
olarak belirlenmistir. Herzberg’e gore, bir ¢alisma ortaminda motivasyon faktorleri
olmadiginda orglitte ¢alisan bireylerin islerine karst tutumlari nétr olacaktir, ancak bu
faktorlerin  varliklari doyum saglamalarimi ve ¢alismaya motive olmalarin
saglayacaktir. Bu agiklamalardan yola g¢ikarak, hijyen faktorlerinin yalnizca
doyumsuzluk anlaminda islev gorebilecegi veya etkili olabilecegi sdylenebilir.
Giivensiz c¢aligma kosullart veya giiriiltiilii ¢alisma ortami c¢alisanlarin isten doyum
saglamamalarina neden olur. ancak bu kosullarin iyilesmeleri otomatik olarak yiiksek
diizeyde motivasyon ve doyum ile sonuglanmaz. Is yerinde inisiyatif, sorumluluk
alma, tanima gibi motivatdrlerin, ¢alisanlarin yliksek motivasyona sahip ve doyum
saglayabilmeleri i¢in ¢aligma ortaminda yeterince mevcut olmasi gerektigini ifade

etmistir (Simsek ve Celik, 2018: 9; Kogel, 2005: 642).

Bu teorinin yoneticiler i¢in mesaji olduk¢a aciktir. Bir orgiitte hijyen
faktorlerin istenilen seviyede olmasi, iggdrenlerin memnuniyetsizligini ortadan
kaldirmakta, ancak onlar yiiksek performans gostermeye motive etmemektedir.
Diger taraftan, inisiyatif tanima ve kisisel gelisim olanaklar1 gii¢lii motivatérler olup
calisan bireylerin isten doyum saglamalarina ve basar1 gostermelerine yol
acmaktadir. Nitekim, yoneticiler; orgiitte gereken seviyede hijyeni saglayarak
memnuniyetsizlik olusturan durumlar1 ortadan kaldirma ve ist diizey gereksinimleri
karsilayan motivatorleri kullanarak calisanlari iist diizeyde is basarisi elde etmeye

tesvik etmektir (Simsek ve Celik, 2018: 92).
2.4.1.2. C. Clayton Alderfer ERG Kuram

C. Clayton Alderfer, Maslow Ihtiyaclar Teorisi’ni basitlestirmis ve yeni bir
motivasyon teorisi gelistirmistir. Buna gore ihtiyaglar siralamasi daha basit sekilde
belirtilmistir. Fakat yine de Maslow’un ki gibi bir ihtiya¢ siralamasi temele

alinmigtir. Teori aym temeldedir. Oncelikli olarak alt seviyede bulunan ihtiyaclar
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giderilmeli, sonra iist seviyedeki ihtiyaclar giderilmelidir. ERG teorisi ii¢ kategorik
ihtiyaci icermektedir. Bunlar (Daft, 1994: 516);

1. Varolma Ihtiyaci (Existence).
2. 1liski ihtiyac1 (Relatedness).
3. Gelisme Ihtiyac1 (Growth).

Bu ihtiyaglarin Ingilizcelerinin ilk harflerinden olusan “ERG” yaklagimi,

Maslow yaklasimina ¢ok benzemektedir (Kogel, 2005: 644).
2.4.1.3. McClelland’in Basari Thtiyact Kuram

D. McClelland ve arkadaslarinin gelistirdigi bu teoriye gore birey ii¢ tiir
ihtiyacinin etkisiyle davranis gostermektedir (Robbins ve Judge, 2019, 210):

1. Iliski Kurma Ihtiyaci: Diger bireylerle samimi iligki kurma giidiisiidiir.

2. Giic Kazanma Ihtiyaci: Digerlerini etkileyerek belirli bir yonde

davranmalarini saglamaktadir.

3. Basarma Ihtiyaci: Belirlenen bazi standartlara ulasma arzusu olarak ifade

edilir.

Mliski kurma ihtiyac1 baskalariyla iliski kurmak, gruba girmek ve sosyal iliskiler
gelistirmek gibi husular1 igerir. Bu ihtiyaca sahip birey, bireyler arasi iligkiler
kurmaya ve gelistirmeye onem verir. Gii¢ kazanma ihtiyacina sahip birey, otorite ve
giic kaynaklarini genisletmeye, giiciinii korumaya ve baskalarini etki altinda tutmaya
Oonem veriri. Basar1 gosterme ihtiyacina sahip birey ise ulasilmasi giic ve ¢alisma
gerektiren, anlamli amaglar seger ve bunlari ger¢eklestirme adina gereken bilgi ve
kabiliyeti kazanarak bunlart kullanmak tizere davranislar sergiler. Bu teorinin
yoneticiler bakimindan anlami ise su sekilde ifade edilir; eger bireyin sahip oldugu
ihtiyaclar belirlenebilirse Orgiitte yer alacak bireyi segme ve yerlestirme islemleri
gelistirilebilir. Bundan dolayi, basari gdsterme ihtiyact yiiksek bir bireyin, bunu
saglayabilecek bir ise yerlestirebildigi goriilmektedir. Bu sayede bireyin motivasyonu
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icin uygun kosullu ortami saglanarak, bireyin yetenegi ve bilgisi isinden yliksek

doyum elde etmesini saglayacaktir (Kogel, 2005: 642).
2.4.2. Siire¢ Kuramlari

Siire¢ teorileri motivasyonun bireyin kendisinden kaynaklanmadigini bireyin
motivasyonun saglanmasinin; is iliskilerine, ddiillere, isin kendisine, is yerinde ki
diger bireylerin davraniglara ve bireye disaridan yonelen faktorlere odaklandigi
goriiliir. Siireg kuramlart motivasyonu anlamaktan ¢ok g¢alisan bireylerin amaglarina
ve hedeflerine ulagmak i¢in anlamayi tercih ettikleri siiregleri kapsamaktadir (Giilnar,
2007: 169).

2.4.2.1. Davramssal (Sonucsal) Sartlandirma Kuram

Yonetimin disiplinler arasi ¢aligma alani durumundaki “Psikoloji” biliminden
sagladigi en Onemli kavramlar arasinda sartlandirma kavrami bulunmaktadir.
Sartlandirma kavraminin iki ¢esidi vardir. Bunlardan ilki, klasik sartlandirma ve

digeri davranissal (sonugsal) sartlandirmadir (Kogel, 2005: 645).

Bu teorinin esasi ise, bireyin herhangi bir nedenden &tiirii bir davranig
gostermesidir. Sergilenen davranisin karsilayacagi sonu¢ Onemli olmaktadir.
Sonucun tiiriine gore, kisi ayni davraniglar tekrarlayacak ya da tekrarlamayacaktir

(Kogel, 2005: 646).

Kavram olarak sonugsal sartlandirma, bir motivasyon unsuru olarak
kullanilabilir. Bireyin davramigi orgiit i¢inde arzu edilirse, yOnetici bireyin bu
davraniglar1 yenilemesini isteyecektir. Bundan dolay1 da, orgiit i¢in arzu edilen
davranislar 6diillendirilirse, tekrarlama olasilig1 artacaktir. Bireyin davraniglar orgiit
igin istenmeyen bir davranis ise, yoneticiler bu davranis i¢in bireyi cezalandiracaktir.
Bireyin cezalandirilmas: durumunda bu davranisin tekrarlanma olasiligi azalir.
Ozetlemek gerekirse, bireyin davraniglarinin tekrarlanma olasiliginin yiikseldigi her
sonu¢ Odiil, tekrarlama olasiliginin azaldig tiim zihinsel ve fiziksel olay da ceza

olarak ifade edilmistir (Kogel, 2005: 647-648).
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2.4.2.2. Vroom Beklenti (Umut) Kurami

Victor Vroom tarafindan gelistirilen “Beklenti Teorisi”; calisan bireylerin
motivasyonunun ger¢eklesmesi, yiiksek performansa neden olan bireyin davranisinin
makul bir odiille odiillendirilebilecegi beklentisine dayanir. Birgok bilim adaminin
teorinin gelisimine katki saglamasia karsilik, beklenti teorisi esas olarak Victor
Vroom’un ¢alismasinin bir iiriinii olarak ortaya ¢ikmustir. Igerik teorilerinin aksine,
beklenti teorisi, bir bireyin, isi ile motive edilebilecek ihtiyag tiirlerini belirlemeye
caligmak yerine, eylemleri kargilig1 olarak bekledigi ddiilleri almak i¢in kullanilan

diisiince ya da algi siiregleriyle iliskilidir (Simsek ve Celik, 2018: 95).

Bu modelde ii¢ 6nemli unsur vardir. Birincisi olan valens, bir ferdin belirli bir
caba gostererek edinecegi odiillii arzu edilebilirlik seviyesini gosterir. Ikinci unsur ise
bekleyistir. Bekleyis birinin algiladigi bir olasilik durumunu ifade etmektedir.
Ucgiincii unsur, aragsallik kavramidir. Aragsallik kavrami ise, bireyin belli bir ¢aba ile

belli bir seviyede performans gosterebilecegini agiklar (Kogel, 2005: 649).
2.4.2.3. Lawler-Porter Beklenti Kurami

Bu kuram ise, Vroom modeline dayanmakta olup, bazi noktalarda bu modele
ek bilgiler katmistir. Bu modelin ilk bolimii Vroom modeliyle ayn1 6zelliklerdedir.
Yani, bireyin motive oldugu derece, valens ve bekleyisten etkilenir. Bununla birlikte,
Lawler-Porter’a gore, iyi bir caba gosteren bireyin performansinin da yiiksek
olacaginin garantisini vermez. Bu degiskenlerin arasina iki yeni degisken eklenir

(Robbins ve Judge, 2019: 225- 230).

Bunlardan biri, bireyin beceriye ve gerekli bilgiye sahip olmasidir. Birey beceri
ve beceriden yoksun ise ne kadar ¢aba sarf ederse etsin basar1 gostermesi miimkiin
olmayacaktir. Ikinci ek degisken ise, kisinin kendisi igin algiladig: rolle iliskilidir.
Rol kavrami, bireyin beklenen davranis tiirii seklinde tanimlanabilir. Orgiitiin
tiyelerinden belirli roller beklenilmektedir. Buna ek olarak, her birey iistlenmesi

gereken bir roliin varligina inanmaktadir (Kogel, 2005: 648-650).
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2.4.2.4. Adams Esitlik Kuram

Siireg teorilerinden biri olan esitlik teorisinin temeli, calisan bireyin is
iligkilerinde esit muamele gérmek istemesidir ve bu arzu motivasyonunu etkiler.
Temel olarak, J. Stacy Adams’in teorisine goére; bireylerin is basarisi ve
memnuniyeti, calistigi ¢evre ile iliskili olarak algiladig esitlik ya da esitsizliklere
bagli olmaktadir (Gray ve Starken, 1977: 39).

Adams’a gore, bireyin gosterdigi ¢abay1 ve karsihiginda aldigi sonucu ile is
ortamindaki diger kisilerin gosterdigi gayret ve sonugla karsilastirma yapar. Bu
karsilastirma genellikle bireyin gostermis oldugu ¢aba ve sonucu igeren bir ¢esit oran
olusturulmasi ile ortaya ¢ikar. Esitlik kurami, Lawler-Porter Kurami ile yakin
iligskilidir.  Aslinda, Lawler-Porter Kurami bir dereceye kadar Esitlik Kurami’ni
icermektedir. Performans ve algilanan esit 6diil, igsel ve digsal 6diil ile memnuniyet
arasindaki iliski, Esitlik Kurami’nin ortaya koydugu diisiince ile aymidir. Esitlik
Kurami, bu iligkilerin motivasyonun temeli oldugunu varsaymakta ve bunlara

motivasyonu temel alir (Kogel, 2005: 655).
2.5. Is Doyumunun Sonuclar1

Orgiit icinde ¢ahsanlarm is doyumlarinin artirilmasi, yonetimin &nemli
gorevlerindendir. Ciinkli i3 doyumu dinamik yapidadir. Yoneticiler, is doyumunu
sagladiktan sonra bu konuya dikkatlerini azaltmamalidirlar (Giinbayi, 2000: 8;
Ozdemir, 2006: 71). Is doyumu hizla elde edilebildigi gibi, hizla da kaybedilebilir.
Bir orgiitiin is kosullarin bozulmasina kanit is doyumunun diistikliigiidiir. Bireyin is
ve Orgiit ortamindan beklemekte oldugu davranislarin yeterince karsilanmadig: hissi

is doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir (Ozdemir, 2006: 71).

Is doyumu az olan bireylerin, psikolojik sorunlar ve saglik sorunlar1 yasadig,
uykusuzluk c¢ektigi hatta bireylerin saldirganlik iceren davraniglar sergiledikleri
goriilmiistiir (Solmus, 2004: 198). s ve orgiitlerinden doyum saglayamayan kisilerde
alkol, sigara ve bagimlilik yapict maddeler kullanildigina rastlanmaktadir (Spector,

1997: 2). Bunlarin yan1 sira i doyumunun sonucu olarak, orgii verimliligini, calisma
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ortamini, ekonomik gelismesini ve toplum huzurunu etkilemesinden dolay1 biiyiik

Onem tasiyacaktir (Erdogan, 1994: 378).

Bireyin is doyumu oncelikli olarak kendisinin mutlulugunu arttirir. Boylelikle
yeterli diizeyde doyum saglanarak, bireyin ise baglanmasi, etkin ve verimli
calisilmas1 ve isgoren devir oranmin diismesi gibi olumlu sonuglar elde etmek
mimkiindiir (Keser, 2006: 132). Yiiksek is doyumu olan bireyler ise sadece
gorevlerinin gerektirdigi isleri yerine getirmekle kalmaz, ayni zamanda Orgiitte
miisteri temsilcisi olarak hareket ederler ve gorevlerini miikemmel bir sekilde yerine

getirmeye ¢alisirlar (Solmus, 2004: 198).
2.5.1. is Doyumunun Bireysel Sonugclar
2.5.1.1. Yiiksek Moral Saglamasi

Moral kavrami, birey ya da gruba egemen iklim ya da atmosfer bigiminde
tanimlanir (Eren, 2000: 181). Moral, baska bir tanima gore, i3 doyumu davranisi
isteyerek ve gonillii olarak orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek i¢in tasarlanmistir
Moral, sosyal ve psikolojik yonleri bulunan bir olgudur. Bu nedenle bireysel ve ekip
tarafi vardir. Moral de, is doyumu gibi dinamiktir. Dolayisiyla, bireysel ya da grup
diizeyinde moralin fazla olmasi, bu durumun her zaman aymi seviyede olacagi

anlamina gelmez (Avsaroglu, vd., 2005: 324).

Speroff (1955: 69) ise, moralin is doyumuyla yakin iligkili i¢ginde oldugunu
ifade etmektedir. Is doyumu ve moral hakkinda yapmis oldugu ¢alismada, is doyumu
ve moralin ayni unsurlari igerdigini belirtmektedir. Moral, bireylerin is 6zelliklerine
gore elde ettikleri doyum seviyelerinin toplami bigiminde kabul edilmistir. Is
doyumuna ulasan bireyler daha fazla morallere sahiplerdir. Bireylerin moralinin iyi
olmasi diger bireylerin ve is diizeninin {izerinde pozitif bir etkiye yol agar. Bu etki

sunlar1 i¢erir (Dunn ve Stephens, 1972: 26):
e Iyi bir moralle bireyler islerini enerji ve cosku ile kendileri yiiriitiir.

e Calisan bireyler yonetmeliklere, emirlere ve is kurallarina ve emirlere uyum

saglayip iyi bir disiplin kurmaktadirlar.
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¢ Calisan bireyler calismaya daha isteklidirler.

¢ Calisan bireyler yoneticilerine ve orgiite kars1 baglilik duyarlar.

e Calisan bireyler orgiitiin glic durumlarda yiiksek gayret sarf ederler.

¢ Calisan bireylerin ¢aligma arzusu i¢in yiiksektir.

e Calisan bireyler orgiitiin hedefleri dogrultusunda isbirligi istemektedirler.
e yi bir moralle bireyler islerini enerji ve cosku ile kendileri yiiriitiir.

e Yiikksek moral, isgéren devri ve devamsizlik iizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir. Moral, personel devamsizligi ve devir hizin1 azaltir ve sonugta ortaya ¢ikan

maliyeti azaltir.

Calisan bireylerin moralinin bozulmasi, ¢alisanlarin tiretkenligi, is doyumu ve
baglilig: tizerinde negatif etkiye sahiptir (Lam vd., 2001: 157). Diisiik moral ayni
zamanda iggoren devamsizligina ve bireylerin isten isteyerek ayrilmasina sebep olur

(Diaz ve Park, 1992: 42).
2.5.1.2. Yasam Doyumu

Insan hayatmin ©nemli bir cogunlugu calisarak gegmektedir. Is insan
yasaminin onemli bir parcasi ve insanlar i¢in hayatinin merkezi yasam aktivitesi
halini almistir. Insanlar zamanlarinin ¢ogunu c¢alisarak gecirirler ve islerini her
zaman diisiiniirler (Rude, 2004: 1206). Dolayistyla, bireyin isinden saglamis oldugu
doyum hayatin1 6nemli oranda etkilemekte, isinden sagladigt doyum ve bunun
yasami iizerindeki pozitif etkisi kademeli bir sekilde bireyin ruhsal sagligina ek
olarak, fiziksel sagligi lizerinde de pozitif etki gostermektedir. Aile yasaminda

mutluluk orgiit iginde de verimliligi artirmaktadir (Basaran: 1982: 208).

Bir baska deyisle, yasam doyumu bireyin is dis1 hayati hakkindaki duygusal
tepkisi olarak ifade edilir. Yasam doyumu bireyin hayata kars1 genel tutumunu ifade

eder (Avsaroglu, vd., 2005: 116- 118). Yasam doyumu genellikle bireyin kendi
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yasamindan saglamis oldugu memnuniyeti ifade etmistir (Telman ve Unsal, 2004:

18).

Rude (2004: 1026)’a gore yasam doyumunun kisinin hayat1 algilama bi¢imiyle
iliskili bulundugunu ve yasam doyumunu kisinin aile, saglik, is, arkadaslik ortami
vb. yasamin bir¢ok alanina yonelik sagladigi doyumun bir sonucu olarak ifade
edilmistir. Calisan bireyler, i doyumunun yasam doyumu tizerindeki etkisinin diger

etkenlerden fazla oldugunu 6ne siirmiislerdir (Kantarci, 1997: 54).
2.5.1.3. Stres

Stres, organizmanin her tiirli degisime spesifik olmayan yaniti olarak
tanimlanir. Genel kabul edilen tanima gore, stres kavrami, tatmin edici olup
olmadiklarina bakilmaksizin, bedenin herhangi bir talebe uyum saglama konusundaki
tepkisidir (Saldamli, 2000: 288). Is stresi, calisani fiziksel, duygusal olarak tehdit
eden ve is diizenini bozucu ¢alisma ortamia kars1 gelisen kisisel tepkilerdir. Is stresi
oncelikle kisinin is algis1 ve ¢aligma ortami ile ilgilidir (Yaprakh ve Yilmaz, 2007:

155).

Is stresi, isle ilgili psikolojik ve fiziksel ihtiyaglar karsilanmadiginda ortaya
cikar. Stresten etkilenen bireyin tepkisinin derecesine gore yapilan stres tanimlart da
vardir. Stres, bireyin gevre taleplerine karst gostermis oldugu fizyolojik veya
psikolojik tepkisi veya fiziksel ve sosyal ¢evrenin sebep oldugu olumsuz kosullar
sebebiyle fiziksel ve psikolojik smirlar1 asan gabasi olarak ifade edilir (Seymen ve
Ozdemir, 2002: 255).

Orgiit icerisinde herhangi bir durum, bireye gore stres faktorii olabilir. Ayn
durun bir bagka birey i¢in dnemsiz ve basit gelebilir (Karadal, 2001: 83). Dolayisiyla
stres olusumunda, ¢ok sayida etken rol oynamakta ve stres ortamma sebep
olusturmaktadir. Bu etkenlerin; bireyin kendisiyle ve yasadigi genel gevre ortamiyla

ilgili olabilecegi one siiriilmiistiir (Saldamli, 2000: 291).
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2.5.2. Is Doyumunun Orgiitsel Sonuclar

Is doyumu saglanamamis orgiitlerde bazi sorunlarla karsilasilabilmektedir.
Bunlardan belli bashilar asagida sdyle siralanmaktadir (Incir, 1990: 65; Tiirk vd.,
2003: 2; Erdil vd., 2004: 18; Sevimli ve Iscan, 2005: 59; Ozdemir, 2006: 71):

e Yiiksek devamsizlik.

e isgdren devrinin artis:.

e Disiplin sorunlari.

e Makine ve tesise zarar verme ya da sabotaj.
e Diisiik isletme sadakati.

oI5 yavaslatma.

e Diisiik verimlilik.

e Hirsizlik oranlarinda artis.

e Grevlerin giindeme gelmesi.

e Diisiik bedeni veya zihinsel saglik.

Bunlar, daha yiiksek is gerilimleri, daha yiiksek sigorta maliyetleri ve takip
edilecek ¢ok sayida adli islemleri kapsamaktadir. Is doyumsuzlugundan kaynaklanan

sorun, Orgiitiin dogrudan ve dolayli olarak maliyet kalemlerini artirir (Tiirk vd., 2003:
2).

Ayrica is doyumsuzlugu sebebiyle isten ayrilan bireylerin yerine yeni
bireylerin bulunmasi ve yeni bireylerin deneyimli olsalar bile yeni orgiitiin Sistemi,
orgiit politikalar1 konusunda egitim zorunlulugu ve ortaya ¢ikan zaman kaybi, orgiit
masraflarindaki artiglar ve Orgiit isgiici basarisindaki diisiis ve miisteri
memnuniyetsizligi goz Oniline alindiginda, i doyumunun saglanmasi hususunun

onemli oldugu degerlendirilmektedir (Ozdemir, 2006: 79).
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2.5.2.1. ise Gelmeme (Devamsizhik) veya Ge¢ Gelme

Caligma hayat1 alanindaki diisiik doyum diizeyi yalnmizca bireyleri degil,
calistiklar1 orgiitii de etkiler. Bu nedenle, kisilerin hissettikleri doyumsuzluk ise
yonelik bazi tepkileri dogurur. Bu tepkilerden biri devamsizliktir (Keser, 2006: 138).
Devamsizlik, galisan bireylerin g¢alisma planina ya da planina gore calismasi

gerektiginde ise gelmemesi seklinde tanimlanir (Eren, 2000: 250-260).

Ise devamsizlik, isten kagma veya ise ge¢ kalma seklinde gerceklesir. Bireyler
isinde doyumsuzluk yasamaya baslar baslamaz, birey potansiyel is olanaklari ve
etrafindaki diger pozisyonlar hakkinda mantikli degerlendirmeler yapmaya baslar
(Keser, 2006: 137). Is doyumu Ve ise gelmeme ya da gec gelme davranisi arasinda
negatif iliski vardir. Is doyumsuzlugu artan bireylerde is devamsizlig1 goriilmektedir
(Greenberg ve Baron, 1997: 186). Arastirma ayrica is doyumu ve devamsizlik ya da
ge¢ gelme arasinda olumsuz bir iliskinin varligin1 gostermistir (Basaran, 1982: 207,
Giinbay1, 2000: 10; Ozcan, 2001: 47; Sun, 2002: 4; Tiirk vd., 2003: 2; Tmaz, 2005:
28; Keser, 2006: 139).

2.5.2.2. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisan bireylerin devrinin baglangicini olusturur. Isten
ayrilma niyeti is kosullari, alternatif is olanaklari, bireyin isteki konumu gibi
faktorlerden etkilenir (Karatepe vd., 2006: 551).

Calisan bireylerin davraniglar1 ve bu davranislarla ilgili faktorler arastirilsa da,
isten ayrilmanin oOrgiitler i¢in hala 6nemli bir sorun oldugu goriilmektedir. Calisan
bireylerin isten ayrilmalarina iliskin ¢alismalarin ¢ogu, isten ayrilma davranisinin,
kisilerin orgiite olan bagliliginin bir isareti durumundaki is doyumuyla énemli dl¢iide
iliskili oldugunu ortaya koymaktadir (Cekkelioglu, 2005: 28). Arastirmalar, is
doyumunu isten ayrilma niyetinin belirleyici etkeni oldugunu gostermektedir
(Pavesic ve Brymer, 1990: 95; Basaran, 1982: 207; Cetinkanat, 2000: 4; Solmus,
2004: 200; Cekmecelioglu, 2005: 28; Timaz, 2005: 28; Ozdemir, 2006: 71).

Calisan bireylerin doyum seviyelerinin yiiksek oldugunda bireyler isten

ayrilmayi diistinmezler yeni bir is bulma egiliminden uzaklasir ve yoneticilerle daha
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uzun siire ¢alisirlar (Hussain vd., 2003: 91). Doyum seviyesi diisiikse, isten ayrilmay1

diistiniirler (Keser, 2006: 134-135).

Calisan bireyler isten ayrilmay: diisiindiigi zaman mevcut calistigi is ile dis
cevredeki is imkanlar1 degerlendirir. Dis cevresel faktorlerin uygun olmasi ve
alternatif istthdam olanaklarinin mevcut olmasi durumunda isten ayrilmaya karar

vermesi daha hizli olur (Hwang ve Kuo, 2006: 255).

Mevcut islerinde doyum saglayamayan kisiler, issizlik orani, is kosullar ile
iligkili olarak baska is imkanlarini arastirmakta ve bu imkan ve firsatlar1 mevcut
isleri ile karsilastirip bir degerlendirmesini veya islerini birakmaya veya mevcut

islerinde ¢calismaya devam etme konusunda karar alirlar (Sun, 2002: 4).
2.5.2.3. isgoren Devir Hizi

Isgoren devri, belirli bir donemde isten ayrilan calisan sayisinin ortalama
calisan sayisiyla orani olarak ifade edilmistir (Lawler, 1994: 109). isgéren devrini
etkileyen is dis1 faktorler, genellikle is ve ¢alisanlarin haricinde gelisen, etki zamani
belirsiz olan ve aymi zamanda is tarafindan kontrol edilmesi zor faktorlerdir.
Ulkedeki politik, ekonomik ve sosyal kosullar, isgdren devrine etki eden is dist
etkenlerdir. Isgoren devrine etki eden isletme ici etkenlerse; kontrol edilebilen ve
ayni zamanda nedeni ve zamani bilinen faktorlerdir. Terfi olanaklarinin olmamasi,
ticret yetersizligi, 1s giivenligi ve sosyal haklarinin bulunmamasi ve is doyumsuzlugu
gibi etkenler iggoren devrine etki eden i¢ etkenlerdir (Titiincti ve Demir, 2003: 149-
151).

Isgdren devrinin yakindan iliskili oldugu diger etkenler; kidem, yas, is bireyin
yetenek seviyesi, kalitesi, gorev tiirii ve egitimdir (Ghiselli vd., 2001: 29). Is doyumu
uzun yillardir, insan kaynaklar1 yonetimi ve iggoren devri teorilerinde isgdren devri
ve is doyumu oranini etkileyen en giiglii faktor olarak goriilmistiir (Hwang ve Kuo,
2006: 254). Arastirmalara gore i doyumunun iggoren devir oranini etkileyen 6nemli
bir etken oldugu 6ne siiriilmiistiir. (Ehtiyar, 1996: 109; Ghiselli vd., 2001: 29; Ozcan,
2001: 47, Turk vd., 2003: 2; Szivas vd., 2003: 71).
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UCUNCU BOLUM

ALGILANAN BIREY ORGUT UYUMUNUN i$ DOYUMU UZERINE
ETKIiSi: BANKACILIK SEKTORU UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde Konya ili merkez ilgelerinin kamu ve 6zel banka calisanlarinin
algilanan birey-orgiit uyumunun is doyumu iizerine etkisini incelemek amaciyla
yapilan anket uygulamast ve buna iliskin analiz ve bulgulara yer verilmistir.
Boliimde arastirmanin problemi, amaci, onemi, konuyla ilgili ge¢miste yapilan
calismalar, arastirmanin metodolojisi, analiz ve bulgular ile hipotez testlerine ayri

ayr1 yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Problemi, Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel problemini, Konya ili merkez ilgelerinin kamu ve 6zel
banka calisanlarinin algilanan birey-6rgiit uyumunun is doyumu ftizerindeki etkisi
olusturmaktadir. Hem birey-orgiit uyumunun hem de is doyumunun Orgiitlerin
hedeflerine ulagsmak i¢in kullandiklar1 en 6nemli araglardan oldugu goriilmektedir.
Orgiitte bircok sorunun ve memnuniyetsizligin verimsizlikten ve c¢atisma
durumlarindan kaynaklandigi ve sonunda bireyin Orgiitten ayrildigi goriiliir. Bu
durum bireye ve Orgiite hem zaman hem de maddi agidan bircok maliyet yiikler.
Orgiit, calisan bireyleri kaybetme zorluklari ile ilgili iken, birey de yeni is bulma
sorunu ile kars1 karsiya gelir. Bagka bir deyisle, hem birey hem de 6rgiit zor durumda
kalir. Birey-0rgiit uyumunun saglanmis oldugu orgiitlerde ise bu zorluklar ile daha az
karsilagilmakla birlikte bireylerin isten algiladiklar1 doyumun daha fazla oldugu
ongoriilmektedir. Uyum diizeyinin yiikselmesinin sonucu olarak is doyumu
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla, uyum diizeyi ve isten duydugu doyum yiiksek
olan bireylerin, Orgiitlerine ve kendilerine daha ¢ok fayda saglayacaklar
savunulmaktadir. Calismanin amaci kapsaminda, belirtilen bu bilgilerin sinanmasi
adina yapilan bu calismanin temel sebebi yazinda bankacilik sektoriinde iki kavram

arasindaki etkiyi inceleyen ¢alismalarin az olmasidir.
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3.2. Konu ile Tlgili Onceki Cahismalar

Birey-6rgiit uyumu ve is doyumu ile ilgili birgok bagimsiz ¢alisma olmasina
karsin ulusal ve uluslararasi literatiirde, bankacilik sektoriinde iki kavrami birlikte
inceleyen az sayida calisma vardir. iki konuyu birlikte ele alan calismalar ve

sonuglari kisaca degerlendirilecektir:

- Cry ve Westerman (2004), An Integrative Analysis of Person—Organization
Fit Theories isimli ¢alismasmi, 6 farkli sirkette 105 c¢alisan tizerinde
gerceklestirmistir.  Calisanlarin  gereksinimleri  ve  biitiinlestirici  uyumlari
karsilandiginda calisan bireyler ile orgiit arasinda is doyumu ile baglilik acisindan

giiclil bir iliski oldugu goriistiir.

- Andrews vd. (2011), Valuesandperson-organization Fit: Does Moral
Intensity Strengthenoutcomes? isimli ¢alismasini, 489 dernek iiyesi tizerinde
gerceklestirmistir. Birey-orglit uyumu ve is doyumu arasindaki iligkinin anlamli
oldugunu ve birey-06rgiit uyumunun is doyumu {lizerinde pozitif yonde aciklayici
etkiye sahip oldugunu ispatlamistir. Ayni zamanda bu c¢alismada birey-orgiit
uyumunun Orgiitsel baglilikla ve is doyumu ile olan iligkisinde ahlaki yogunlugun
diizenleyici roliine agirlik vererek Orgiitiin inanglar1 ve degerleri ile uyum igerisinde

olan bireylerin i3 doyumunun yiiksek oldugunu kanitlamistir.

- Gabriel vd. (2014), The Dynamic Relationships of Work Affect and Job
Satisfaction With Perceptions of Fit isimli ¢alisma ile algilanan birey-orgiit ve birey-
1$ uyumunun is doyumu iizerindeki pozitif etkiye sahip oldugunu 142 {iniversite

calisani iizerinde yapmis olduklari ¢alismada ifade etmislerdir.

- Ilkim ve Simsek (2018), Giivenlik Iklimi ve Is Tatmini Iliskisinde Birey-Orgiit
Uyumunun Aract Rolii isimli tekstil sektoriinde yer alan bir isletmede 638 katilimci
ile yapis oldugu calismada, birey-6rgiit uyumu ve is doyumu arasindaki iliskinin
anlamli ve birey-0rgiit uyumunun is doyumu {izerinde pozitif yonde agiklayic
etkisinin oldugunu kanitlamistir. Bu ¢alismanin sonucunda orgiitte calisan bireylerin
orgiite karst uyumu noktasinda c¢aba sarf eden orglit calisanlarinin, doyumunun

artacagi ve Orgiitiin daha nitelikli daha verimli sonuglar elde ettigi goriilmiistiir.
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- Iplik vd., (2011), The Simultaneous Effects of Person-Organization and
Person-Job fit On Turkish Hotel Managers isimli ¢alismasini 5 yildizli otellerin 158
yoneticisi  iizerinde yapmistir. Bu calisma sonucunda, birey-orgiit ve birey-is
arasindaki uyum diizeyi yiikseldikg¢e calisan bireylerin performanslari, iiretkenlikleri
ve i doyumlar1 artmakta oldugunu ve tiim bunlarin sonucunda da orgiitte devam
etmeye daha istekli olduklar1 goriilmiistiir. Birey-6rgiit uyumunun saglanmadiginda

ise bireyde uyumsuzluk, endise ve stres yasandigi goriilmistiir.

- Erdogan vd. (2002) Person-Organization Fit and Work Attitudes: The
Moderating Role Of Leader-Member Exchange adli ¢alismada ise ise alma ve
sosyalizasyon yoluyla galisan bireyler arasinda elde edilecek yiiksek diizeyde birey-
orgiit uyumu, doyuma ulasan ve orgiite baglanmis bir ¢alisani elde tutmanin en etkili
yolu oldugu arastirma bulgular1 ile bu kaniy1 ispatlar niteliktedir. Bahsi gecen
aragtirmalar ve c¢aligma bulgularindan da yola ¢ikildig1 iizere, bireylerin kendi
degerleri ile orgiitiin degerlerini benzer bulduklar1 ve o6rgiit ile uyum igerisinde olan
calisanlarin genel olarak islerinden duyduklari doyumun daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.
3.3. Metodoloji

Metodoloji  basligr altinda kavramlar arasindaki iligkiler ve hipotezlere,
arastirmanin modeline, arastirmanin yontemine, arastirmanin evreni ve drneklemine,
arastirmada kullanilan 6lceklere ve katilimcilara anket formunun uygulanmasina yer

verilmistir.

3.3.1. Algilanan Birey Orgiit Uyumu ve Is Doyumu Arasindaki Iliskiler ve

Hipotezler

Literatiir boliimiinde kapsamli bir sekilde incelenmis olan birey-orgiit uyumu,
hedef uygunlugu, deger uygunlugu ve ¢alisma ortamindaki kuvvetlerin eslestirilmesi,
bireyin kisiliginin Orgiitiin 6zellikleriyle eslestirilmesi gibi cesitli sekillerde ifade
edilmistir (Chatman, 1991: 462; McCulloch ve Turban, 2007: 65). Adkins vd.’ye
(1994: 605-606) gore ise birey-Orglit uyumu, calisan bireylerin degerlerinin ve

inang¢larinin, kisisel 6zelliklerinin, kiiltiiriin, normlarin stratejik gereksinimlerinin,
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orgiit degerleri ile ortlismesinin bir sonucu olarak ifade edilmistir. Sonug olarak birey
ile calistig1 orgiit arasinda mevcut olan uyum seklinde ifade edilebilen birey-orgiit

uyumu kavraminin bir sonucu olarak is doyumu kavrami ifade edilmistir (Kristof-

Brown, 1996: 3).

Bu uyumdan hareketle; is doyumu ¢alisan bireylerin yaptiklar1 islerinden
mutluluk duymasi ve zevk almasi olarak tanimlanmis olup bireyin isini analiz
ederken isi ile ilgili edinmis oldugu olumlu duygu ve disiinceler olarak
tanimlanmistir. Birey icerinde bulundugu orgiitte ilgili isin 6zellikleri ile kendi
potansiyelinin uygunlugunu deneyimleyerek belirli bir doyum seviyesine ulasir.
Ulagmis oldugu bu doyum seviyesi orglite verimlilik olarak doniis saglar. Birey-orgiit
uyumu kapsaminda Orgiitiin bireye saglamis oldugu, calisan bireyin yaptigi is
karsisinda almis oldugu iicret, prim, bireyin Orgiitte yapmis oldugu ise yonelik
verilen deger ve bireyin takdir gormesi de is doyumunu yiikselten etkilerdir (Robbins
ve Judge, 2019: 27-83). Ilgili yazinda yapilmis olan arastirmalar sonucunda ele
edilen bulgular dogrultusunda ¢alismanin temeli olusturulmus olup, algilanan birey-
orgilit uyumunun is doyumu iizerine etkisini test etmek amaciyla asagidaki hipotezler

olusturulmustur.

H1: Banka calisanlarinin algilanan birey-0rgiit uyumu diizeylerinin is doyumu

tizerinde istatiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii etkisi vardir.

-H1la: Banka calisanlarinin algilanan birey-0rgiit uyumu diizeylerinin i¢sel doyum

uzerine etkisi vardir.

-H1lb:Banka c¢alisanlarinin algilanan birey-orgiit uyumu diizeylerinin dissal

doyum iizerine etkisi vardir.

H2: Banka calisanlarinin birey-0rgiit uyumu diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda

anlamli fark vardir.

H3: Banka calisanlarinin birey-orgiit uyumu diizeyleri ile yaslar1 arasinda anlaml

fark vardir.
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H4: Banka calisanlarinin birey-6rgiit uyumu diizeyleri ile mesleki kidemleri arasinda

anlaml fark vardir.

H5: Banka calisanlariin birey-6rgiit uyumu diizeyleri ile orgiit i¢i pozisyonlari

arasinda anlamli fark vardir.

H6: Banka calisanlarinin birey-orgiit uyumu diizeyleri ile medeni durumlar1 arasinda

anlaml fark vardir.

H7: Banka calisanlarinin birey-6rgiit uyumu diizeyleri ile egitim durumlar1 arasinda

anlaml fark vardir.

H8: Banka calisanlarinin is doyumu diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli fark

vardir.
H9: Banka ¢alisanlarinin is doyumu diizeyleri ile yaslar1 arasinda anlaml fark vardir.

H10: Banka calisanlarinin is doyumu diizeyleri ile mesleki kidemleri arasinda

anlamli fark vardir.

H11: Banka ¢alisanlarinin is doyumu diizeyleri ile egitim durumlari arasinda anlamli

fark vardir.

H12: Banka caligsanlarinin is doyumu diizeyleri ile orgilit i¢i pozisyonlar1 arasinda

anlamli fark vardir.

H13: Banka c¢alisanlarinin is doyumu diizeyleri ile medeni durumlari arasinda

anlamh fark vardir.

3.3.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirma kapsaminda birey-orgiit uyumunun is doyumunun alt boyutlar1 olan
igsel doyum ve digsal doyum iizerindeki etkisinin tespit edilmesi amaglanmistir.
Yukarida agiklanan konu ile ilgili yapilmis arastirmalar g¢ercevesinde arastirma

modeli olusturulmustur. Arastirmanin modeli Sekil 5°deki gibidir.
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Sekil 2: Arastirma Modeli
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3.3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Konya ili merkez ilgelerinin kamu ve 6zel banka
calisanlar1 olusmaktadir. Yapilan arastirma sonucunda evreni 1482 calisanin temsil

ettigi belirlenmistir (TBB, 2019).

Evren sayisinin bilylik olmasi nedeniyle evrenin tiimiine ulasmak zaman alici
ve maliyetli oldugundan ana kiitleyi temsil edecek bir Orneklem kullanilarak
yapilmistir.  Orneklem  biiyiikliigiinii  belirlemek igin hazirlanan  6rneklem
blytiklikleri (o= 0,05) tablosu dikkate alinarak o6rneklem biyiikligii p=0,05
orneklem hatas1 p=0,5 ve q=0,5 giiven aralig1 olarak belirlenmistir. Yapilan inceleme
neticesinde a=1482 kisilik bir evreni n=304+1 kisiden olusan bir 6rneklem grubunun
0,05 anlamlilik diizeyinde temsil edecegi degerlendirilmistir. Arastirmada kolayda

ornekleme yontemi tercih edilmistir.

3.3.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Aragtirma verilerinin toplanmasinda Ek 1°de gosterilen anket formu
katilimeilara uygulanmistir. Anket formu ii¢ béliimden olusmaktadir. Tk béliimde
yas, cinsiyet, medeni durum, orgiit i¢i pozisyon, mesleki kidem bilgilerinden olusan
demografik degiskenler, ikinci boliimde ise is gorenlerin orgiitle uyumunu 6lgmek
amaciyla Cable ve Judge (1996) tarafindan gelistirmis olan, c¢alisan bireylere
dogrudan birey-orgiit uyumunun soruldugu bir 8lgek kullanilmistir. Olgegin Cable ve
Judge (1996) tarafindan rapor edilen Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisi 0.87’dir.
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(Cable ve Judge, 1996; Orki, 2018). Ugiincii béliimde ise, is doyumunu 6lgmek
amaciyla, Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda gelistirilmis
olan Minnesota is doyum &lgeginden faydalanilmistir. Olgegin orjinalinin giivenirlik
katsayist 0.83’tlir (Moorman, 1993:768; Yilmaz, 2013). Minnesota is doyumu 6l¢egi
20 maddelik likert tipi bir &lgektir. Olcegin 12 maddesi i¢ faktdrlere bagh is

doyumunu 6l¢mekte, 8 maddesi ise dis faktorlere bagli is doyumunu 6lgmektedir.

Anketin ikinci bolimiinde; 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde iken; tigiincii boliim
olan is doyumu o6l¢eginde 1: Hi¢ Memnun Degilim, 2: Memnun Degilim, 3:
Kararsizim, 4: Memnunum, 5: Cok Memnunum seklinde 5°1i Likert tipi 6l¢ek

kullanilmuastir.

Birey-orgiit uyumu ve is doyum arasindaki iligskinin analiz edilmesi ve 6nemli
olan faktorleri belirlemek icin yapilan anketlerde hem birey-orgiit uyumu hem de is
doyumu kavramlarimi etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla alanyazindaki

calismalardan yararlanilmistir.

Birey-orgiit uyumu ile is doyumu 6lgeklerinin alt boyutlarini belirlemek {izere
faktor analizi uygulanmistir. Verilerin faktor analizine uygunlugunun tespiti i¢in
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterlilik testi ve Bartlett kiiresellik testi

yapilmugtir.

3.3.4.1. Algilanan Birey-Orgiit Uyumuna iliskin Faktor ve Giivenilirlik
Analizleri

Tablo 4: Birey-Orgiit Uyumu Kavramina Iliskin Faktor Analizi

Faktor Adi Soru ifadesi Faktor Agirhg
S.1 Benim degerlerimle bu 6rgiitiin
- . . 0,927
degerleri eslesir
Birey S.2 Calistigim orgiitiin degerleri ve
Orgiit kisiligi, benim bireysel degerlerimi ve 0,900
Uyumu kisiligimi yansitmaktadir.
S.3 Benim degerlerimle bu 6rgiitiin
< . . 0,856
caliganlarinin degerleri eglesir

Yapilan faktor analizi sonucunda sorularin ve veri setinin genel olarak faktor

analizine uygunlugunu test etmek icin KMO ve Bartlett kiiresellik testleri
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uygulanmis; KMO degeri 0,711 ve Bartlett testi ise 0,00 ¢ikmistir. Bu degerler veri
setinin genel olarak faktdr analizine uygun oldugunu gostermektedir. Olgegin
bilesenler analizi sonunda tek faktorlii bir yapida oldugu ve agiklanan toplam

varyansin % 67,365’si1 temsil ettigi goriilmektedir.

Tablo 4’de birey-orgiit uyumu o6lgegine iliskin faktor analizi sonuglar1 yer
almaktadir. Tabloya gore katilimcilar, birey-orgiit uyumu ile ilgili ifadelerden olusan
Likert tipi 6l¢ekli sorular1 tek boyutlu olarak algilamaktadirlar. Ankette 3 sorudan
meydana gelen birey-orgiit uyumu 6lgegi, yapilan faktor analizi sonucunda tek boyut

ve 3 soru seklinde ele alinmaktadir.
- Birey-Orgiit Uyumunun Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Faktor analizi verilerin yapt olarak gegerliligini test edebilmek amaciyla
kullanilan ve boyutlarini belirlemeyi saglayan bir analiz yontemidir. Faktor analizi
sonucunda belirlenen her bir alt boyutun giivenilirlik analizinin sayisal olarak
verilmesi gerekmektedir. Giivenilirlik analizi yapmak i¢in “Alpha” modeli yontemi
kullanilmistir. Cronbach™s Alpha modeli sorular arasindaki iliskiye bagli uyum
degerini gostermektedir. Cronbach Alpha degerinin 0,70 {izeri durumlarda 6lcegin
giivenilir oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Fakat sosyal bilimler alaninda bu oran

0,60 olarakta kabul edilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 325).

Asagidaki tablolar incelendiginde birey-6rgiit uyumu kavraminin tek boyutlu
olup faktorlerin 3 sorudan olustugu ve miikemmel seviyede giivenilir oldugu tespit
edilmistir. Cronbach Alpha degeri 0,875 olarak tespit edilmis olup yiiksek

giivenilirlik seviyesine sahiptir.

Tablo 5: Birey-Orgiit Uyumu Faktorii Giivenilirlik Analizi Tablolar1

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach’s Alfa Madde Sayis1
0,875 3




Toplam Madde Giivenirligi
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Madde
Madde Silinirse Madde Silinirse | Diizeltilmis Madde Silinirse
Olgek Ortalamas1 | Olgek Varyans:1 | Toplam Korelasyon Cronbach’s
Alpha
BOU1 | 9,1443 0,795 0,819 0,767
BOU2 | 9,0426 0,844 0,767 0,816
BOU3 | 9,0918 0,880 0,694 0,881

Yukaridaki tablolar incelendiginde birey-orgiit uyumu kavraminin tek boyutlu

olup faktorlerin 3 sorudan olustugu ve mitkemmel seviyede giivenilir oldugu tespit

edilmistir. Cronbach Alpha degeri 0,875 olarak tespit edilmis olup yiiksek

giivenilirlik seviyesine sahiptir.

3.3.4.2. is Doyumuna iliskin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri.

Yapilan faktor analizi sonucunda sorularin ve veri setinin genel olarak faktor

analizine uygunlugunu test etmek icin KMO ve Bartlett testleri uygulanmis; KMO

degeri 0,814 ve Bartlett kiiresellik testi ise 0,00 ¢cikmistir. Bu degerler veri setinin

genel olarak faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 6: is Doyumu Kavramina liskin Faktor Analizi

Faktor Adi Soru ifadesi Faktor Agirhg:

S.1 Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani. 0,610

S.2 Tek basina ¢alisma imkani. 0,664

S.3 Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani. 0,744

S.4 Toplumda bir yer edinme imkani. 0,742

S.5 Yoneticimin elemanlarina karsi davranig tarzi. 0,704

. S.6 Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi. 0,710

Tesel S.7 Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme

Doyum A 0,697
imkani.

S.8 Siirekli bir ise sahip olma imkani. 0,650

S.9 Baskalari igin bir seyler yapabilme imkani. 0,437

S.10 Bagkalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani. 0,576

S.11 Yeteneklerimi kullanabilme imkani. 0,508

S.12 Firma politikasini uygulama imkan. 0,682

S.13 Aldigim iicret. 0,543

S.14 Bu iste ilerleme imkanim. 0,711

S.15 Kendi kararimi verme 6zgiirliigii. 0,767

S.16 Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani. 0,479

Digsal doyum S.17 Calisma kosullari. 0,780

S.18 Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagmasi. 0,681

S.19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii. 0,850

S.20 Isimden elde ettigim basar1 duygusu. 0,724




gostermektedir. Tabloya gore katilimcilar, is doyumu ile ilgili ifadelerden olusan
Likert tipi Ol¢ekli sorular iki farkli boyutta algilamaktadirlar. Ankette 20 sorudan
meydana gelen is doyumu 06lgegi, yapilan faktdr analizi sonucunda 2 boyut ve 20
soru seklinde ayr1 ayr1 boyutlar olarak ele alinmaktadir. Olgegin bilesenler analizi

sonunda olgegin iki faktorli bir yapida oldugu ve agiklanan toplam varyansin %

Tablo 6’da is

doyumu Olcegine iliskin faktor

61,189’s1n1 temsil ettigi goriilmektedir.

-Is Doyumu Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

analizi

Is doyumu alt boyutlar1 icin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 7°deki gibidir.

Tablo 7: I¢sel Doyum Faktorii Icin Giivenilirlik Analizi Tablolar

Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach’s Alfa

Madde Sayisi

0,871

12

Toplam Madde Giivenilirligi

Madde Silinirse Madde Silinirse Diizeltilmis Madde Madde SI|In’II’S€

-~ M Cronbach’s

Olgek Ortalamasi Olgek Varyansi Toplam Korelasyon Alpha
D1 48,3148 0,914 0,513 0,864
D2 48,4525 20,281 0,564 0,860
D3 48,5607 19,616 0,659 0,854
D4 48,3672 19,616 0,653 0,855
D5 48,2951 20,084 0,623 0,857
D6 48,4525 19,459 0,625 0,856
D7 48,4066 19,295 0,618 0,857
D8 48,3902 19,535 0,568 0,860
D9 48,3738 21,143 0,372 0,872
D10 48,2656 20,538 0,500 0,864
D11 48,3148 20,578 0,425 0,870
ID12 48,4262 20,239 0,598 0,859

doyum faktoriiniin 12 alt sorudan olustugu ve kabul edilebilir seviyede giivenilir

oldugu tespit edilmistir. Cronbach Alpha degeri 0,871 olarak tespit edilmis olup

Tablo yakindan incelendiginde, is doyumu kavraminin alt boyutlarindan igsel

yiiksek giivenilirlik seviyesine sahiptir.

sonuglarini




66

Tablo 8: Dissal Doyum Faktorii i¢in Giivenilirlik Analizi Tablolari

Giivenilirlik istatistikleri
Cronbach’s Alfa Madde Sayisi
0,839 8

Toplam Madde Giivenilirligi

‘Madde Silinirse Madde Silinirse Diizeltilmis Madde — Mac(igilil?,'srse

Olgek Ortalamasi Olgek Varyansi Toplam Korelasyon Alpha
DD1 30,5213 14,632 0,429 0,841
DD2 30,5475 14,078 0,588 0,818
DD3 30,5738 13,818 0,673 0,807
DD4 30,5508 15,090 0,374 0,847
DD5 30,4066 13,762 0,661 0,808
DD6 30,5049 14,771 0,562 0,822
DD7 30,3869 13,622 0,746 0,798
DD8 30,2000 14,924 0,609 0,818

Tablo verilerine gore, is doyumu kavramimin alt boyutlarindan digsal
faktorlintin 8 alt sorudan olustugu ve miikemmel seviyede giivenilir oldugu tespit
edilmistir. Cronbach Alpha degeri 0,839 olarak tespit edilmis olup yiiksek

giivenilirlik seviyesine sahiptir.

3.3.5. Arastirmanin Yontemi ve Verilerin Toplanmasi

Caligmada veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmistir.
Caligma icin gerekli veriler yliz ylize anket yontemi ile toplanmistir. Yiiz yiize anket
yontemi, katilimcilarin dogru cevaplar verme olasiligin1 artirmasi ve anketin

cevaplanma oranini artirmasi nedeniyle 6zellikle tercih edilmistir.

Konya ilindeki kamu ve 6zel banka ¢alisanlarina dagitilan 305 adet anketin 305
adedi tam veri igermektedir. Tam veri i¢eren anketlerin tamami SPSS 23.0 istatistiki

analiz programi ile analiz edilmistir.

Veri analizinde ilk olarak algilanan birey-orgiit uyumunun is doyumu alt
boyutlar1 iizerindeki etkisini incelemek ve aralarindaki etkinin yoniinii belirlemek
amaci ile regresyon analizi yapilmistir. Sonrasinda demografik degiskenlerin birey-

orgiit uyumu ve is doyumu {izerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla T testleri
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yapilmistir. Katilimcilardan elde edilen aragtirma verileri gizlilik esasi gercevesinde

degerlendirilmistir.

3.4. Bulgular

Bu bolim igerisinde, degerlendirilmeye alinan 305 anketin, SPSS 23.0
programi vasitastyla yapilan analizleri sonucunda ortaya c¢ikan bulgular ve bu
bulgularin degerlendirilmesi yer almaktadir. Faktor analizi sonucunda belirlenen ve
giivenilirlikleri test edilen faktor degiskenlerinin bu agsamadan sonraki yapilacak olan
testlerde kullanilacak olmasindan dolayr bu degiskenlerin normal dagilim gdsterip
gostermedigi incelenmektedir. Bu nedenle her bir faktoriin normallik testi sonuglari

Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9: Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov (a) Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Birey- Orgiit Uyumu 282 305 ,000 753 305 | ,000
i¢sel Doyum 118 305 ,000 ,948 305 | ,000
Dissal Doyum ,186 305 ,000 ,867 305 ,000

Tablo incelendiginde, “Shapiro-Wilk” testinin “Sig.” degerleri 0,000
oldugundan normal dagilim gosterdikleri sonucuna ulasilmaktadir. Bu degiskenler
normal dagilim gosterdikleri i¢in hem birey oOrgiit uyumu hem de is doyumu
degiskenlerinin farkliliklarinin test edilebilmesi acisindan T testleri vee ANOVA

testleri tercih edilmistir.

3.4.1. Demografik Bulgular

Bu analizde toplu ve genel bir bakis agisi1 ile ankete katilan katilimcilarin

cevaplari gosterilmektedir. Demografik bilgiler Tablo 10’°daki gibidir.

Demografik degiskenlere iliskin frekans ve yiizde dagilimi incelendigi zaman

katilimcilarin;
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-722-27 yas, %10,8"nin, “28-35” yas %23,6"sinin, “36-41” yas %33,8“inin

“42-47” yas %22,6”sinin ve %9,2sinin ise “48 yas ve lizeri” yas araliginda oldugu,

-%13,8“inin “1-5” yildir, %36,4“lniin “6-10” yildir ve %49,8“inin”11 ve

tizeri” yildir isletmede calistigi,

-%74,4"lniin lisans, %21,6sinin yiiksek lisans ve %3,9“unun doktora mezunu

oldugu,

-%10,5’inin sube miidiirii pozisyonunda, %7,2“sinin midiir yardimcisi

pozisyonunda, %46,9”unun yetkili pozisyonunda ve %35,4“tiniin ise memur

pozisyonunda oldugu,

-%30,2"sinin evli, %69,8”inin erkek oldugu gériilmektedir.

Tablo 10: Demografik Degiskenlere iliskin Frekans ve Yiizde Dagilim

Demografik Ozellik | Frekans | Yiizde %
Cinsiyet

Kadin 185 39,3
Erkek 120 60,7
Yas

22-27 33 10,8
28-35 72 23,6
36-41 103 33,8
42-47 69 22,6
48 tlizeri 28 9,2
Mesleki Kidem

1-5 42 13,8
6-10 111 36,4
11+ 152 49,8
Egitim Durumu

Lisans 227 74,4
Yiiksek Lisans 66 21,6
Doktora 12 3,9
Orgiit I¢i Pozisyon

Sube Midiirii 32 10,5
Miidiir Yardimcisi 22 7,2
Yetkili 143 46,9
Memur 108 35,4
Medeni Durum

Evli 213 69,8
Bekar 92 30,2
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3.4.2. Birey-Orgiit Uyumunun Bazi1 Demografik Degiskenlere Gore
Farkhlagsmasina Yonelik Bulgular

Fark testlerinin analiz edilebilmesi agisindan aralikli Olgek ile Olgiilmiis bir
Ozellik olmas1 gerekmektedir. Bu ¢alismada Likert tipi 6l¢ek ile 6l¢iim gergeklestigi

icin fark testlerinin yapilmasi uygun goriilmistir. Bu agidan farkliliklarin

belirlenmesinde bagimsiz gruplar i¢in T testi ve One-Way ANOVA testi ile analiz

edilmistir
-Birey-Orgiit Uyumu Degiskeninin T Testi Sonuclar

Tablo 11: Birey-Orgiit Uyumunun Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem T

Testi Sonuclar

Levene Bagimsiz
(1:_31181151) (Efliglg) Varyanslarin Gruplar Aras1 T
~ B Esitligi Testi Testi
Std. Std.
Ort. Sap. Ort. Sap. F p t P
Birey-Orgiit | 4,53 0,44 4,57 0,46 1,998 0,159 0,639 0,523
Uyumu

Birey-6rgiit uyumunun cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem T testi yapilmistir. Bagimsiz o6rneklem T
testi sonucunda, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir (t=0,639, p=0,523<0.05). Dolayisiyla, H2 hipotezi
desteklenmemektedir.

Tablo 12: Birey-Orgiit Uyumunun Yasa Gore ANOVA Testi Sonuclar

48 vas ve Anova
22-27yas | 28-35yas | 36-d4lyas | 42-47 yas  yas v Testi
uzeri
Std. Std. Std. Std. Std.
Ort. sap. Ort. sap. Ort. sap. Ort. sap. Ort. sap. F p

Birey- | 4,22 | 0,35 | 4,43 | 0,40 | 450 | 0,44 | 469 | 042 | 500 | 0,00 | 18,414 | 0,000
Orgiit
Uyumu

Tablo 12’ye gére, ANOVA analizi sonucunda gruplar arasinda yas
degiskeninin istatistiksel olarak anlamli bir farklilig1 tespit edilmistir (F=18,414
p=0.000<0.05). Diger yandan algillanan birey-Orgiit uyumunun etkisinin
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ortalamalarinin yas degiskenine gore farklilik sergiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla

H3 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 13: Birey-Orgiit Uyumunun Mesleki Kideme Gore ANOVA Testi

Sonuclarn
Anova
1-5Y1 6-10 Y1l 11 ve iizeri Testi
Std. Std. Std.
Ort. Sap. Ort. Sap. Ort. Sap. F p
Birey- Orgiit Uyumu | 4,28 | 037 | 4,47 |041 | 467 |044 | 16,923 | 0,000

Tablo 13 incelendiginde; ANOVA analizi sonucunda gruplar arasinda mesleki
kidem degiskeninin istatistiksel olarak anlamli bir farklilign tespit edilmistir
(F=16,923 p=0.000<0.05). Diger yandan algilanan birey-orgiit uyumunun etkisinin
ortalamalarinin kidem degiskenine gore farklilik sergiledigi goriilmektedir.

Dolayistyla H4 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 14: Birey-Orgiit Uyumunun Pozisyona Goére ANOVA Testi

Sonuclari
Anova
Sube Midiir - .
Miidiirii Yardimest Yetkili Memur Testi
Std. Std. Std. Std.
Ort. Sap. Ort. Sap. Ort. sap. Ort. sap. F p
Birey- 490 |07 |49 |0,29 |456 |043 |4,34 |041 | 23,003 | 0,000
Orgiit
Uyumu

Tablo 14 yakindan incelendiginde; ANOVA analizi sonucunda gruplar
arasinda pozisyon degiskeninin istatistiksel olarak anlamli bir farklilig1 tespit
edilmistir (F=23,003 p=0.000<0.05). Diger yandan algilanan birey-6rgiit uyumunun
etkisinin  ortalamalarimin  pozisyon degiskenine gore farklilik sergiledigi

goriilmektedir. Dolayistyla HS hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 15: Birey-Orgiit Uyumunun Medeni Duruma Gére Bagimsiz

Orneklem T Testi Sonuclar

Evli Bekar Levene Bagimsiz
(n=213) (n=92) Varyanslarin Gruplar Aras1 T
_ - Esitligi Testi Testi
Std. Std.
Ort. sap. Ort. Sap. = p t D
Birey- Orgiit | 45681 | 0,45116 | 4,4964 | 0,42652 | 3,508 0,062 1,295 0,196
Uyumu

Birey-orgilit uyumunun medeni duruma gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem T testi yapilmistir. Bagimsiz 6rneklem T
testi sonucunda, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. (t=1,295; p=0,196<0.05). Dolayisiyla, H6 hipotezi
desteklenmemektedir.

Tablo 16: Birey-Orgiit Uyumunun Egitim Durumuna Gére ANOVA Testi

Sonuclari
.. Anova
Lisans Yl.'ksek Doktora Testi
Lisans
Ort. Std. Ort. Std. Ort. Std. F P
Sap. Sap. Sap.
Birey-Orgiit Uyumu | 451 | 045 |463 | 043 | 475 |041 |3,026 | 0,050

Tablo 16°daki verilere gore; ANOVA analizi sonucunda gruplar arasinda
egitim durumu degiskeninin istatistiksel olarak anlamli bir farklilig1 tespit edilmistir
(F=3,026 p=0.050<0.05). Diger yandan algilanan birey-orgiit uyumunun etkisinin
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore farklilik sergiledigi goriilmektedir.

Dolayistyla H7 hipotezi desteklenmektedir.

3.4.3. Is Doyumun Baz1 Demografik Degiskenlere Gore Farklilasmasina
Yonelik Bulgular

Tablo 17 incelendiginde; i doyumunun cinsiyete gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz drneklem T testi yapilmistir. Bagimsiz
orneklem T testi sonucunda, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit  edilmemistir.  (t=-0,066 p=0,948<0.05). Dolayisiyla, H8 hipotezi

desteklenmemektedir.
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Tablo 17: Is Doyumunun Cinsiyete Gére Bagimsiz Orneklem T Testi

Sonuclari
Kadin Erkek Levene Bagimsiz
(n=185) (n=120) Varyanslarin Gruplar Aras
Esitligi Testi T Testi
Std. Std.
Ort. sap. Ort. Sap. F p t P
is Doyumu | 4,3811 | 0,35531 | 4,3779 | 0,48480 | 10,631 | 0,001 -0,066 | 0,948

Tablo 18’e gore; ANOVA analizi sonucunda gruplar arasinda yas degiskeninin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilig tespit edilmistir (F=11,695 p=0.000<0.05).
Diger yandan algilanan is doyumu etkisinin ortalamalarinin pozisyon yas
degiskenine gore farklilik sergiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla H9 hipotezi

desteklenmektedir

Tablo 18: is Doyumunun Yasa Gore ANOVA Testi Sonuclari

48 yas ve Anova
22-27 yas 28-35 yas 36-41 yas 42-47 yas R Testi
uzeri
ort. | 39 | ort. | S | ort | S o, [ 39| ope | S| F P
Sap. Sap. Sap. Sap. Sap.
is 4,17 | 0,32 | 4,20 | 0,35 | 4,41 | 0,44 | 452 | 0,42 | 4,63 | 0,16 | 11,695 | 0,000
Doyumu

Tablo 19 incelendiginde; ANOVA analizi sonucunda gruplar arasinda kidem
degiskeninin istatistiksel olarak anlamli bir farkliligi tespit edilmistir (F=16,333
p=0.000<0.05). Diger yandan algilanan is doyumu etkisinin ortalamalarinin pozisyon
kidem degiskenine gore farklilik sergiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla H10 hipotezi

desteklenmektedir.

Tablo 19: Is Doyumunun Mesleki Kideme Gore ANOVA Testi Sonuclar

Anova
1-5 Yl 6-10 Y1l 11 ve iizeri Testi
Ort. Std. Ort. Std. Ort. Std. F P
Sap. Sap. Sap.
Is Doyumu 413 | 0,37 |432 |031 |449 | 044 | 16,333 | 0,000
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Tablo 20: Is Doyumunun Egitim Durumuna Gére ANOVA Testi Sonuclar

. Anova
Lisans Yidksek Doktora Testi
Lisans
ort. | S | op | S | op | SW | E p
Sap. Sap. Sap.
is Doyumu 435 | 041 | 4,44 0,37 4.42 0,51 1,108 | 0,332

Tablo 20’e gore; ANOVA analizi sonucunda gruplar arasinda egitim durumu
degiskeninin istatistiksel olarak anlamli bir farklilig1 tespit edilmemistir (F=1,108
p=0,332<0.05). Diger yandan algilanan is doyumu etkisinin ortalamalarinin egitim
durumu degiskenine gore farklilik sergiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla H11

hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 21: is Doyumunun Pozisyona Gore ANOVA Testi Sonuglar

Anova
Sube Midiir . .
Miidiirii Yardimest Yetkili Memur Testi
ort. | 39 | op | SY | op, | SW | o | SW | E p
Sap. Sap. Sap. Sap.
is Doyumu | 466 |045 | 465 |018 [432 |043 |431 |034 |11,175 | 0,000

Tablo 21 yakindan incelendiginde; ANOVA analizi sonucunda gruplar
arasinda pozisyon degiskeninin istatistiksel olarak anlamli bir farklilig1 tespit
edilmemistir (F=11,175 p=0,000<0.05). Diger yandan algilanan i3 doyumu etkisinin
ortalamalarinin pozisyon degiskenine gore farklilik sergiledigi goriilmektedir.

Dolayisiyla H12 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 22: Is Doyumunun Medeni Durum Gére Bagimsiz Orneklem T

Testi Sonuclari

Evli Bekar Levene Bagimsiz
(n=213) (n=92) Varyanslarin Gruplar Arasi
_ - Esitligi Testi T Testi
Std. Std.
Is Doyumu | 4,4235 | 0,42763 | 4,2788 | 0,34904 | 5,524 0,019 2,859 0,005

Is doyumunun medeni duruma gore farklilk gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem T testi yapilmistir. Bagimsiz 6rneklem T
testi sonucunda, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit

edilmemistir. (t=2,859; p=0,005<0.05). Dolayisiyla, H13 hipotezi desteklenmektedir.



3.4.4. Regresyon Analizi

74

Regresyon analizi, degiskenler arasindaki neden-sonug iligkisini bulmak igin

imkan veren bir yontemdir. Coklu regresyonun ikili regresyondan farkli bagimh

degisken {izerinde birden fazla bagimsiz degiskenin toplu olarak etkisinin

arastirilmasidir (Glirbiliz ve Sahin, 2017: 275). Bu analizde, birey-6rgiit uyumunun is

doyumu iizerindeki etkisi aciklanmaya calisiimaktadir. Bu amac¢ dogrultusunda,

birey-orgiit uyumunun bagimli, i¢sel doyumun ve digsal doyumun bagimsiz

degiskenler oldugu ¢oklu regresyon analizi test edilmistir.

Sekil 3: Regresyon Analizi Arastirma Modeli

Birey — Orgiit Uyumu

is Doyumu
— >
Yy, '~..,-\: T . Hla
. ~
- S icsel Dayum
Hlb c ¥
e Dissal Doyum

Bu model, regresyon analizi ile incelendiginde asagidaki tablolar elde

edilmektedir. Model 6zeti tablosunda R? siitunundaki degerlerden bagimsiz degisken

olarak “igsel doyum ve digsal doyum” bagimli degisken olarakta ‘“birey-orgiit

uyumu” degiskenine ait varyansin yaklasik % 15,8 oraninda agikladigi, diger bir

ifade ile is doyumu degiskeninin % 15,8 oraninda birey-6rgiit uyumu uygulamalarina

bagli oldugu anlasilmaktadir.

Model Ozeti (a,b)
) Diizeltilmis o
Model R R Tahmini Standart Hata
Kareler Toplamu
1 ,398(a) ,158 ,153 ,40904

a. Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Igsel Doyum, Digsal Doyum.

b. Bagimli Degisken: Birey-Orgiit Uyumu.
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Asagidaki ANOVA tablosunun Sig. siitunundaki deger ise soz konusu
degiskenler arasindaki iligkinin p=0,00 < 0,05 seviyesinde istatistiksel olarak anlamli

oldugu goriilmektedir. Tablodaki iliski denklem ile gosterilecek olursa;

F (2,302) = 28,415 (p < 0,05) denklemi olusturulabilir.

ANOVA (a,b)
Model Kareler Toplarm df Ortalama Kare F Sig.
Regression 9,508 2 4,754 28,415 ,000°
1 Residual 50,528 302 ,167
Total 0,036 304

a. Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), igsel Doyum, Dissal Doyum.

b. Bagimli Degisken: Birey-Orgiit Uyumu.

Asagidaki Katsayr tablosu ise, regresyon denklemi i¢in kullanilan regresyon
katsayilarint ve bunlarin anlamlilik seviyelerini gostermektedir. Bu modelde birey-
orgilit uyumu ile i¢gsel doyum ve dissal doyum degiskenleri arasindaki iliski p < 0,05

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmaktadir.

Katsayilar
Standart Olmayan Katsayilar Standart Katsayilar
Model t Sig.
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,607 ,260 10,045 ,000
1 i¢csel Doyum ,329 ,073 ,300 4,504 ,000
Digsal Doyum 113 ,055 ,136 2,041 ,042

a. Bagimli Degigken: Birey-6rgiit uyumu.

Tablodaki katsayilar g6z Oniine alindiginda, birey-Orgiit uyumunun

tizerindeki en fazla etkiye sahip faktoriin igsel doyum degiskeni oldugu
goriilmektedir.
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Birey—orgiit uyumuna iliskin regresyon modelinin alabilecegi degerler

asagidaki formiil ile gosterilmektedir:

Birey-Orgiit Uyumu =2,607 + 0,329 i¢sel Doyum + 0,113 Digsal Doyum

Yukarida yapilan regresyon analizi sonucunda, birey-6rgit uyumu
degiskeninin i3 doyumu alt boyutlarmma yonelik degiskenler arasindaki iliskiler

asagidaki model lizerinde 6zetlenmistir:

Sekil 4: Regresyon Analizi Sonucunda Degiskenler Arasindaki iliskiler

Birey — Orgiit Uyumu (+) is Doyumu
>
N~
N~
RNy
N A
N ~
~ \_& .
('B\ - Icsel Doyum
AN
N
Dissal Doyum

(+): pozitif iliski  (-): negatif iliski  (?): anlaml iliski yok
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SONUC VE ONERILER

Gilinitimiizde teknolojinin ve bilisim sisteminin hizla gelismesi ile c¢aligma
hayatinda ve toplumda koklii degisimler yasanmaktadir. Calisma hayatindaki bu
degisim, tiim hizmet sektorlerini kapsamakla birlikte 6zellikle bankacilik sektoriinde
daha fazla hissedilir olmustur. Ciinkii bankacilik, hizla dinamiklesen ve degisen ayni
zamanda egitim seviyesinin st diizey oldugu, rekabet yeteneginin artirilmasi yeni
miisterilerinin beklentilerini kargilamasi igin, bir adim ileride olunmas1 gereken bir
sektordiir. Dolayisiyla bu durumun calisma kosullarinin yeniden yapilanmasina
sebep oldugu goriilmiistiir. Giiniimiiz rekabet piyasasinda bankacilik sektorii artik
miisteri memnuniyeti esasina dayandigi icin bu alanda faaliyet gdsteren orgiitler,
kurum ile miisteri arasi etkilesimi saglayan calisanlarin duygu ve davranislarini
kontrol etme egilimindedirler. Misterilerle iletisimin yogun oldugu, miisteri
memnuniyeti esasina gore faaliyet gosteren bankacilik, miisteri memnuniyeti ve
hizmet kalitesi esasina dayali bir sektdr olup, burada gorev alanlarin da bu amaca
uygun giler yiizli ve nazik davraniglar sergilemesini, olumsuz duygularim
gizleyerek oOrgiitiin amaglart dogrultusunda hizmet sunmasini beklemektedir. Bunun
gerceklesmesinde ise birey-Orgiit uyumu kavrami 6nemli bir rol oynamaktadir.
Ciinkii bireylerin, kendileri ve bulunduklart 6rgiit ile olan uyum diizeyleri ne kadar
fazla olursa, bunun miisteri memnuniyetine yansiyacagi ve s6z konusu bu durumun

da caligan bireyin isinden duyacagi doyuma etki edecegi goriilmiistir.

Bu cergevede, “Algilanan Birey-Orgiit Uyumunun Is Doyumu Uzerine Etkisi:
Bankacilik Sektorii Uzerine Bir Arastirma” bashikli bu tez c¢alismasinda, son
zamanlarda Oneminin giderek artigi goriilen birey-0rgiit uyumunun, is doyumu
tizerindeki etkisinin Olgiilmesi amaclanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda yapilan
literatiir taramas1 ve faktor analizlerinden yola cikarak, birey- orgilit uyumunun, is
doyumu ve alt boyutlar1 olan ig¢sel ve dissal is doyumlar1 iizerindeki etkileri
incelenmistir. Birey-0rgilit uyumu kavraminin ulusal ve uluslararasi literatiirde birgok
degisken ile incelendigi ve bu degiskenler ile olan iliskilerinin incelendigi
gorilmiistiir. Fakat benzer c¢alismalarin Bankacilik sektérii ve 6zelde Konya
orneginde yapilmamis olmasi, bu calismayr onemli kilmaktadir. Ayrica kontrol

degiskenleri olarak ele alinan cinsiyet, yas, egitim durumu, pozisyon ve kidem gibi
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calisanlarin demografik 6zelliklerinin, birey-orgiit uyumu ile is doyumu iizerinde
farkliliklarin1 6lgmek de arastirmanin diger bir amacimi teskil etmektedir. Coklu
regresyon analizi sonuglarinda; birey- o6rgiit uyumu ve is doyumu degiskeni arasinda
anlamli sonuglara ulagilmistir. Algilanan birey-6rgiit uyumunun is doyumuna etkisi
degiskenini agiklama orant %15,8 olarak bulunmustur. Sonug¢ olarak, yapilan
analizler neticesinde algilanan birey-orgiit uyumunun isgorenlerin is doyumlari
tizerinde pozitif bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Yani orgiitii ile uyum saglamig
olan bireylerin i3 doyumu da yiiksek olacagi beklenir. Bu bulgu, alanyazindaki
Gabriel vd. (2014), Ilkim ve Simsek (2018), Iplik vd., (2011), Erdogan vd. (2002)’ in
yapmis olduklar1 ¢aligma sonuglar ile ortiismektedir. Bu ¢alisma sonucunda elde
edilen bulgular genel olarak ulusal ve uluslararasi c¢alismalarla benzerlik

gostermektedir.

Algilanan birey-6rgiit uyumunun ig doyumu {iizerine etkisinin tespit edilmesi
amactyla bu aragtirmanin sonuglart 1s18inda gelistirilen Oneriler asagidaki sekilde

siralanabilir:

1. Rekabetin 6neminin biiyiik oldugu ve miisteri beklentilerinin, ihtiyaclarmin
stirekli degislik gosterdigi bankacilik sektoriinde yer alan oOrgiitler, faaliyetlerini
stirdiirip aktif bir sekilde bu sektoriin igerisinde yer alabilmeleri igin birey-orgiit
uyumunu ist seviyede tutacak uygulamalart hayata gegirmelidirler. Bu
uygulamalardan yararlanildiginda, bireyin Orgiite olan baghiginda ve Orgiitiin

verimliliginde tistiin basar1 elde edilebilecektir.

2. Hizmet sektorii igerisinde yer alan tiim sektorlerde oldugu gibi bankacilik
sektorliinde de en Onemli faktor insandir. Bundan dolay1 bankalar, ¢alisanlarinin
ihtiyaclart ve beklentileri dogrultusunda onlart en uygun seceneklere yonlendirip, en
dogru egitim ve gelisme uygulamalarinda bulunmalidirlar. Bu sayede rekabet

iistiinliigiiniin de saglanabilecegi unutulmamalidir.

3. Bankacilik sektorii, calisanlarinin sahip oldugu o6zellikler ve yetenekler ile
yetinmemelidir. Cilinkii glinimiizde tim sektorlerde hizi giderek daha fazla

hissedilen degisiminin etkileri bankacilik sektoriinde de kendini gostermektedir.
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Miisterilerinin taleplerini  etkin karsilayabilmek i¢in bankalar, c¢alisanlarinin
Ozelliklerini ve yeteneklerini bilmeli, onlara kendilerini gelistirmeleri konusunda

destek saglamalidirlar.

4. Bankalarin isgdren sec¢im siirecini titizlikle ele almalar1 gerekmektedir.
Ciinkii dogru isgdren seg¢imi, birey-orgiit uyumunun gergeklesmesinin en temel
basamagidir. Isgdren seciminde psikoteknik testler kullanilarak, ise alinmasi
planlanan bireylerin degerleri ve kisilik 6zellikleri ile orgiitiin degerleri arasinda bir
uyumun olup olmadigi tespit edilmelidir. Bu asamalar ile birlikte is analizleri
kullanilarak ortaya cikarilan is gerekleri ve is tanimlart ile goérevin gerektirdigi
nitelikler belirlenip, isgdrenlerin beceri ve egitim diizeyleri ile karsilastiriimalidir.
Tiim bu asamalarin sonucunda ise birey-6rgiit uyumunun diizeyinin artmasi ile i¢sel

ve digsal is doyum diizeyinin artacagi da beklenmelidir.

5. Bankacilik sektoriinde calisanlarin birbirinden farklilik gosteren kisisel
ozellikleri, diisiinceleri ve performanslarinin analiz edilerek bireylerin gelismesine
imkan verilmeli ve orgiitiin ortak hedef ve amagclara yoneltilmelidir. Bu durumun

birey-orgiit uyumuna katki saglayacagi unutulmamalidir.

Bu calismanin Konya ili ile sinirlandirilmis olmasi arastirmanin en biiyiik
sinirliligt olmustur. Arastirmanin bolgelere ve orneklem olarak segilen oOrgiitlerin
genel yapisina, yoneticisine ve isgdren tutumuna gore farklilik gdstermesi ¢alismanin
sinirliliklart arasindadir. Sonuglarin farkli sehirlerde farkli banka calisanlari iizerinde
yapilacak uygulamalarla ya da farkli sektorleri inceleyen ¢alismalarla desteklenmesi
gerekmektedir. Bu duruma ek olarak ¢alismanin veri tabanini olusturan anketlerin
kisilerin 6znel yargilarindan olustugu i¢in farkli ¢alismalar ile desteklenerek c¢oklu

degerlendirmeler yapilmasi daha objektif sonuclar saglayabilecektir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Saym Katilimer;
Bu anket, yiiksek lisans tezinde kullanilmak amaciyla gelistirilmistir. Anketlere vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli

tutulacak ve sadece bilimsel amagla kullanilacaktir. Sorulara vereceginiz cevaplar ne kadar objektif olursa arastirma sonucu da o
6lciide dogru olacaktir. Gostereceginiz ilgiden ve yapacaginiz katkilardan dolayr simdiden tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Adnan CELIK — Merve KAYA (Selcuk Universitesi isletme Boliimii)

1.BOLUM

Demografik Degiskenler

1-Cinsiyetiniz ( )Kadin () Erkek
2-Yasiniz () 22-27 Yas () 28-35Yas () 36-41 () 42-47 ()48 Yas ve Uzeri
3-Mesleki Kideminiz () 1-5 Y1l ()6-10 Yal ( ) 11 Yil ve Uzeri
4-Egitim Durumunuz ( ) Lisans () Lisansiistii ( ) Doktora
5-Orgiit i¢i Poziyon ( ) Sube Miidiirii ( ) Miidiir Yrd. ( ) Yetkili ( ) Memur
6-Medeni Durum () Evli () Bekar
2.BOLUM

Anketin bu boliimiinde Birey-Orgiit Uyumuna yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen
ifadelere ne olgiide katilip katilmadigimizi ifadelerin yaninda yer alan kutucuklara (X) ile
isaretleyiniz. (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Fikrim Yok, 4- Katiliyorum 5-
Tamamen Katiliyorum)

1)

Benim degerlerimle bu orgiitiin degerleri eslesir (ortiisiir).

2)

Calistigim 6giitiin degerleri ve kisiligi, benim bireysel degerlerimi ve kisiligimi yansitmaktadir.

3)

Benim degerlerimle bu 6rgiitiin ¢calisanlarinin degerleri eslesir (Ortiigiir).
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3.BOLUM

Anketin bu béliimiinde Is Doyumuna yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen
ifadelere ne 6l¢iide katilip katilmadiginizi ifadelerin yaninda yer alan kutucuklara (X) ile
isaretleyiniz. (1: Hi¢c Memnun Degilim, 2: Memnun Degilim, 3: Kararsizim, 4:

Memnunum, 5: Cok Memnunum )

1) Stirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani.

2) Tek bagina ¢aligma imkani.

3) Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani.

4) Toplumda bir yer edinme imkani.

5) Yoneticimin personeline karst davranig tarzi.

6) Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi.
7) Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani.
8) Siirekli bir ige sahip olma imkani.

9) Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme imkéni.

10) | Baskalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani.
11) | Yeteneklerimi kullanabilme imkana.

12) | Orgiit politikasini uygulama imkani.

13) | Aldigim iicret.

14) | Buiste ilerleme imkanim.

15) | Kendi kararimi verme 6zgiirligii.

16) | Is yaparken kendi yéntemlerimi deneme imkani.
17) | Calisma kosullar1.

18) | Caligma arkadaslarimin birbiriyle anlagmasi.

19) | Yaptigim iyi bir is karsihiginda aldigim 6vgii.

20) | isimden elde ettigim basar1 duygusu.

AnKketimiz sona ermistir

. Katkilarimiz icin tesekkiir ederiz.
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