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ÖZET 

Değişimin yadsınamaz bir gerçek olduğu günümüz iş dünyasında, örgütler 

sektörde aktif olarak yer almak ve rekabet üstünlüğüne sahip olmak için 

çalışanlarının ve örgüte yeni katılacak olan bireylerin örgüt ile uyumlu olmasına 

ihtiyaç duyarlar. Bu ihtiyaç örgütler için giderek hayati bir önem kazanmakla birlikte 

birey-örgüt kavramının önemini ön plana çıkarmaktadır. Bu çalışmada birey-örgüt 

uyumu algısının iş doyumu üzerindeki etkisinin incelenmesi amaçlanmıştır. 

Araştırmanın evrenini Konya ili merkez ilçelerinin kamu ve özel banka çalışanları 

oluşturmaktadır. Araştırmada kolayda örnekleme yöntemi kullanılmış olup 305 

çalışana anket uygulanmıştır (n= 305). Elde edilen veriler SPSS 23.0 programı ile 

çözümlenmiştir. Araştırmanın sonucunda, algılanan birey-örgüt uyumunun iş 

doyumunu pozitif yönde anlamlı etkilediği bulunmuştur. Ayrıca birey-örgüt uyumun 

iş doyumunun alt boyutları olan içsel ve dışsal doyumu pozitif yönde anlamlı 

etkilediği tespit edilmiştir. Bu araştırmada, bazı kısıtlılıklar bulunmakla birlikte 

gelecek benzer konularda yapılacak araştırmalara ilişkin bazı önerilerde 

bulunulmuştur.  

 

Anahtar Kelimeler: Birey, Örgüt, Uyum, Birey-Örgüt Uyumu, Doyum, İş 

Doyumu, Bankacılık  
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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 

effect of the concept of person-organization on job satisfaction. The universe of the 

research consists of public and private bank employees in the Central Districts of 

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 

similar topics. 
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GĠRĠġ 

Günümüzde hızlı bir şekilde teknolojik ve ekonomik değişimlerin yaşandığı 

dinamik bir rekabet ortamında ve bilgi çağında olan örgütler, varlıklarını sürdürmek 

ve başarılı olabilmek için örgüt içerisinde yer alan bireylerin yaptıkları işe olan 

uyumlarını en yüksek düzeye çıkarmak zorundadırlar. Sürekli değişen piyasa 

koşulları, yeni yönetim anlayışları, teknolojinin hızlı gelişimi,  artan rekabet gibi 

faktörler, örgütlerin organizasyon yapılarını karmaşık hale getirmektedir. Çalışan 

bireyler bu değişim sebebiyle içerisinde bulundukları örgüte ve işlerine uyum 

sağlamakta güçlük yaşamaktadırlar. Artan rekabet ortamında avantajın, çeşitli 

yönetsel ve örgütsel süreçlerde bulunan bireylerin koordinasyonuna ve uyum 

düzeylerine bağlı olduğu ifade edilir. 

İşte bu noktada da “bireyin davranışlarının, örgütün normlarına ve değerlerine 

göre düzenlenmesi” olarak ifade edilen uyum kavramı, bireyin örgütü kendisi için 

çekici bulma noktasında büyük öneme sahiptir. Bireyler uyum içerisinde olacakları 

örgütü tercih ettikleri zaman, örgüte olan bağlılıkları ve işlerinden duymuş oldukları 

doyum düzeyleri artacaktır. Bireylerin hayatlarında büyük önemi olan ve 

yaşamlarının önemli bir dönümünde yer alan iş hayatı, bireylerin işi ile hayatını 

bütünleştirmesi ve işinin etkisi altında kalması anlamına gelmektedir. Bu nedenle 

bireyin iş hayatındaki mutluluğu ve uyumu, günün sonunda iş doyumuna ne ölçüde 

ulaştığının bir göstergesi olarak kabul edilmiştir. İş doyumu genel olarak, bireyin 

işinden aldığı mutluluk, zevk veya memnuniyet durumudur. Birey mevcut işinden 

memnun ise örgütü ile kendi arasında bir bağ oluşturmakta ve bu durum bireyin 

kendini özgürce ifade etmesine olanak sağlamaktadır. Bu hususta örgüt tarafından 

desteklenen bireylerin, yaptıkları işten daha fazla doyum elde edebilecekleri ileri 

sürülebilir. 

Algılanan birey-örgüt uyumunun iş doyumu üzerindeki etkisini ölçmeye 

yönelik yapılan bu çalışma üç ayrı bölümden oluşmuştur. İlk olarak, birey ve örgüt 

kavramlarından bahsedilmiş ve bu iki kavram arasındaki benzerliklere ve 

farklılıklara değinilmiştir. Daha sonra birey-örgüt uyumunun tanımı, önemi, birey-
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örgüt uyumu ile ilişkili kavramlar, türleri, kuramları, süreci ve birey-örgüt uyumunu 

etkileyen faktörler ve son olarak da birey-örgüt uyumunun sonuçları ele alınmıştır. 

İkinci bölüm iş doyumuna ilişkindir. Burada iş doyumu kavramının tanımı ve 

önemi, bireysel ve örgütsel açısından iş doyumunu etkileyen faktörler, iş doyumu 

kuramları ve iş doyumunun bireysel ve örgütsel sonuçları üzerinde durulmuştur.  

Üçüncü ve son bölüm ise “Algılanan Birey-Örgüt Uyumunun İş Doyumu 

Üzerine Etkisi: Bankacılık Sektörü Üzerine Bir Araştırma” başlığını taşımaktadır. 

Araştırma kapsamında, kolayda örnekleme yöntemi ile belirlenen 305 banka 

çalışanına anket uygulaması yapılmıştır. Bu bölümde anketlerin analizleri, elde 

edilen bulguların değerlendirilmesi, yorumlanması ve hipotezlerin test edilmesinden 

sonra çalışmanın sonuçlarına yer verilmiş ve ileride yapılacak araştırmalara yol 

göstermesi amacıyla çeşitli önerilerde bulunulmuştur. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

BĠREY–ÖRGÜT UYUMU 

Bu bölümde birey-örgüt uyumunun daha iyi anlaşılabilmesi için ilk olarak bu 

kavramı anlamlandıran birey ve örgüt kavramlarından bahsedilmiştir. Daha sonra bu 

kavramların arasında var olan benzerlik ve farklılıklar incelenmiş ardından birey-

örgüt uyumu konusuna geçilmiştir. Birey-örgüt uyumunun tanımı ve önemi, birey-

örgüt uyumu ile ilişkili kavramlar, türleri, kuramları, süreci ve birey-örgüt uyumunu 

etkileyen faktörler ve son olarak da birey-örgüt uyumunun sonuçları incelenmiştir. 

1.1. Birey ve Örgüt Kavramları 

En genel anlamda birey sözcüğü, benzersiz niteliklerini kaybetmeden 

bölünemeyen tek bir varlık, fert olarak tanımlanır (TDK, 2019). Bir sosyal varlık 

olarak tanımlanan birey kavramı birden fazla alanda incelenmiştir. Dini açıdan, 

yaratıcının istediği üstün nitelikleri kazanarak yaratıcıya en çok yaklaşan varlık, 

biyoloji açısından, diğer canlılara bakarak daha üstün bir yapıda yaratılan bir varlık, 

sosyoloji açısından diğer canlılara bakarak değerler ve kalıplar geliştirerek kurallara 

göre yaşayabilen ve yalnız yaşayamayan canlı bir varlık, psikoloji açısından ise diğer 

canlı varlıklardan daha yüksek duygusal, bilişsel ve dinamik güçlere sahip canlı bir 

varlık olarak tanımlanır. Her bilim, bireyi çalışma alanına göre tanımlamıştır 

(Başaran, 1982: 142).  

Teknik ve ekonomik rasyonellikten hareket eden ve bireyi yalnızca üretim 

faktörü olarak gören Taylor, bireyin sosyal yönünü araştırma dışında tutmuş olup 

bireylerin psikolojik ve sosyal gereksinimlerini göz ardı etmiştir (Şimşek ve Çelik, 

2018: 139). İktisadi etkinlik ve verimlilik fikrini esas alan etkili bir örgütsel işleyiş 

ve yapının sağlanmasına yönelik ilkelere ağırlık veren bir yaklaşım geliştirmeye 

çalışan Henri Fayol‟da temel olarak birey ile makine arasında bir fark görmemiş ve 

bu konuda örgüt içindeki birey faktörüne yeterli seviyede önem vermemiştir (Şimşek 

ve Çelik, 2018: 142; Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 19-20). 
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Yaklaşık 12 yıl kadar uzun bir süre içinde tamamlanan Hawthorne 

araştırmalarında birçok araştırmalar yapan Elton Mayo ve arkadaşları ise, bireylerin 

davranışları ile örgüt yapısı arasındaki ilişkileri incelemiş olup, bireylerin 

hareketlerini birtakım ilkelere bağlamak koşuluyla etkinliklerinin ve verimliliklerinin 

önemli derecede yükselmeyeceğini, bireylerin verimliklerinde ve etkinliklerinde 

birtakım sosyal ve psikolojik etkenlerin önemli derecede rolü olduğu öne 

sürmüşlerdir (Sabuncuoğlu, ve Tüz, 2001: 19-20). Örgütsel açıdan etkinlik ve 

verimliliğin artış sağlaması için yapılan işten ziyade çalışan bireylere önem verilmesi 

gerektiğini ileri sürmüşlerdir. Sonuç olarak, bireyler ve bireyler arasındaki ilişkiye 

vurgu yaparak, bireyi ekonomik ve mekanik bir canlı olmadan çıkarıp psikolojik ve 

sosyal bir canlı olarak kavramsallaştırmışlardır (Şimşek ve Çelik, 2018: 154-155). 

Örgütler açısından, birey (işgören) belirli hedef ve amaçları gerçekleştirmek 

için örgütlerde yer alan işgörenler olarak ifade edilir. Birey, örgütlerin temel unsuru 

ve örgüt ortamının çevresinin bir ürünüdür. Bireyler örgüt hedeflerine ulaşmak için 

belirli emek ve çaba sarf ederler ve örgütler için en önemli varlıklardır. İş görenlerin 

bireysel yönü olduğu kadar, örgüt içinde var olduklarından ve iş içerisinde oldukları 

için toplumsal yönü vardır. Aynı zamanda işgörenin örgüt içerisinde, yönetsel 

etkinlikler altında kalıp yönetsel etkiler yaptığından dolayı da yönetsel yönleri de 

mevcuttur. Bireyler, örgütün hedeflerine ulaşmak adına belirli emek ve çaba sarf 

ederler bundan dolayı örgütler için en önemli varlıklardır (Başaran, 1982: 13 - 143).  

Bireylerin birbirine benzersiz özellikleri örgütsel açıdan çok değerlidir. 

Bireylerin özellikleri birbirinden ayrıldıkça, bu örgütlerin insan gücü daha zengin 

hale gelir. Örgüt içinde var olan farklı görüş, beceri ve tutumlar, örgütün hedeflerine 

ulaşma gücünü arttırır. Her örgüt tıpkı bireyler gibi bir bütündür. Genel olarak diğer 

örgütlerle aynıdır, ancak özünde ayrı özelliklere sahiptir (Başaran, 1982: 14-15). 

Birçok araştırmacı tarafından farklı şekillerde tanımlanan örgüt kavramının 

yönetim literatüründe ki en popüler tanımlarından biri, ünlü yönetim bilimcisi 

Chester I. Barnad tarafından yapılan tanımdır. Buna göre; örgüt, iki ya da daha çok 

bireyin belli bir amaca ve hedefe ulaşmak için çabalarını bilinçli olarak 
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birleştirdiğinde ortaya çıkan bir işbirliği sistemi olarak tanımlanır (Şimşek ve Çelik, 

2018: 45).  

Alvin Brown, örgütü; özel bir işleve işlem veya ilişkiye sahip olan birbirine 

bağlı parçaların organize edilmiş veya oluşturulmuş bir hali olarak tanımlamıştır 

(Efil, 2010: 151). 

 Eren ise örgütün tanımını, bireylerin yalnız olarak başaramayacakları amaç ve 

hedeflerini, diğer kişilerle birlikte grup olarak çaba, bilgi ve yeteneklerini yetenek ve 

çabalarını birleştirmeleri yoluyla gerçekleştirmelerini olası kılan bir sistem, iş 

bölümü yapısı ve düzeni olarak tanımlamıştır (Eren, 2000: 203-206). 

Özetlemek gerekirse, örgüt; belirli amaç ve hedeflere ulaşılması için kurulmuş 

bir dizi sosyal birim ve soysal bir küme olarak ifade edilir. Örgütler birey ve 

işlevlerin üretim yapabilen bir ilişki olarak yapılanmasıdır. Örgütler, birey ve 

işlevlerin üreticisi ayın zamanda örgüt yapısını politikalar, planlar ve stratejiler 

çerçevesince yöneten bir ilişki amacı ile yaratılır. Örgütler kişilerin amaç ve 

hedeflerine ulaşma adına karşılıklı eylem içinde bulundukları yapılandırılmış bir 

süreç olarak ifade edilir (Efil, 2010: 297-298). 

Örgüt kavramını dar ve geniş anlamlarda da tanımlayabiliriz. Dar anlamına 

göre örgütler, herhangi bir hedefe ve amaca ulaşmak için gereken faaliyetlerin 

belirlenmesi ve bu faaliyetleri grupla ilişkili biçimde organize etmektir. Geniş 

anlamıyla örgütler, bireylerin belirli hedefe ve amaca ulaşmak için fiziksel 

olanaklarını bir araya getiren yapı olarak tanımlanır (Genç, 2005: 99). 

Örgütlerin kurulum amacı bireysel ihtiyaçları karşılamaktır. Örgütler aynı 

zamanda bireylerin sosyal ihtiyaçlarını karşılamak adına kurulmuş olan sosyal 

sistemlerdir. Bireyler örgütlerin kendilerine sağlamış olduğu sosyal doyuma ihtiyaç 

duyarlar. Örgütlenmenin sosyal sebebinden ziyade bir diğer sebebi de maddi 

sebeptir. Bireyler örgütlerin sayesinde tek başlarına yapamayacakları bazı işlevleri 

yerine getirmeyi başarırlar bu işlevler (Genç, 2005: 100; Şimşek ve Çelik, 2018: 24): 

 Bir hedefe ve amaca ulaşabilmek için gerekli kaynağı sağlamak.  

 Örgüt içerisindeki bireylerin yeteneklerini geliştirmek. 
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 Örgüt içerisindeki bireylerin faaliyetlerini eşgüdümleyerek sinerji 

yaratmaktır. 

1.2. Birey–Örgüt Uyumunun Tanımı ve Önemi 

Uyum, çalışanın örgütsel, toplumsal ve işlevsel çevre ile etkileşimi sırasında 

şiddetli bir tepkinini oluşmayacağı, bir uyarıcı değişiminin meydana gelmediği bir 

dengeli olma hali olarak tanımlanabilir (Başaran, 1982: 215). Aynı zamanda uyum, 

bireylerin davranışlarının grup normlarına uygun bir şekilde düzenlenmesi olarak 

ifade edilmiştir (Robbins ve Judge, 2019: 289). Bu uygunluk kavramı iki tip olarak 

düşünülebilir. İlk uygunluk türü olarak, örgütün ve bireylerin temel özelliklerinin 

benzerliğine dayanır. İkinci uyum türü ise, örgütlerde eksik özelliklere sahip 

bireylerin bu eksikliğini ortadan kaldırıp sonuç olarak bütünün eksik olan parçasını 

yerine koyması söz konusudur. Birey-örgüt uyumu ihtiyaç ve talepler ilkesi 

yaklaşımına göre, örgütler ya bireylerin ihtiyaçlarını, arzularını ve tercihlerini 

karşılamalı ya da bireylerin örgütün taleplerini karşılamak için belirli beceri ve 

yeteneklere sahip olmaları gerektiği ifade edilmiştir (Kristof, 1996: 3). 

Örgütsel davranış ve yönetim literatüründe popüler bir kavram haline gelen 

birey-örgüt uyumu, genel anlamıyla literatürde, bireyler ve örgütler arasında 

gerçekleşen uyum şeklinde ifade edilmiştir (Kristof, vd, 2005: 281-342) Birey-örgüt 

uyumuna ilişkin genel bir tanım olmasına rağmen birçok araştırmacı tarafından farklı 

tanımlar kullanılmıştır. Bu tanımlardan bazıları aşağıdakiler gibidir:  

Chatman, birey-örgüt uyumunu; örgütsel değerler ve normlarla, çalışan 

kişilerin değerleri arasında yaşanan benzeşme şeklinde ifade etmiştir. Cable ise 

birey-örgüt uyumunu, bu konuda yapılmış birçok araştırma ve incelemeye atıfla 

birey ve örgütlerin değerleri arasında oluşan uygunluk kavramı biçiminde 

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

Q‟Reilly vd. (1991) yaptıkları çalışmalarında birey-örgüt uyumunu; stratejik 

ihtiyaçlar, normlar ve kültür içeren örgütsel değerler ve amaçlar ile bireysel değerler 

ve amaçlar arasındaki uygunluk şeklinde belirtmiştir. Öte yandan bu uygunlukta 

vurgulanan ana özellikler arasında, birey-örgüt arasındaki paydaş değer ve amaçların 
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örgütün hedefine ulaşmak için olumlu sonuçlar doğurmasına ve yapılan işten 

duyulan doyumun artırılmasına etkisinin olmasıdır (Netemeyer, vd., 1997:  85-98). 

Bir başka tanımda ise, birey-örgüt uyumu kişilerin özellikleriyle içinde 

bulunduğu örgütün nitelikleri arasındaki belirtilen uyum seviyesi biçiminde ifade 

edilmiştir (Muchinsky ve Monahan, 1987: 269).  Birey-örgüt uyumu, örgütsel ve 

bireysel değer yargıları arasında gerçekleşen uyumluluk olarak da görülmektedir 

(Goodman ve Svyantek, 1999: 255).  

Kraimer (1997: 425-447) ise,  birey ve örgüt uyumunu, örgütlerin ve bireylerin 

uyması gereken kurallar ve değerler arasında bulunan uyumluluk olarak ifade 

etmiştir. Kristof tarafından yapılmış olan kavramsallaştırma ise, bu alanda kabul 

görmüş en kapsamlı kavram olarak dikkat çekmektedir. Literatürde, sık kullanılan bu 

tanıma göre bu uyum, birey ve örgüt arasında yaşanan istek, değer, beklenti ve 

amaçlarındaki uyum olarak ifade edilmiştir. Birey-örgüt kavramlarını yeniden 

kapsamlı bir şekilde ele alarak aşağıdaki tanımları geliştirmiştir (Kristof, 1996: 1-6): 

  Bireylerin davranışlarını yönlendiren örgüt kültürünün bileşenleri ışığında 

bireysel ve örgütsel hedef ve amaçlar arasındaki uyumluluk. 

  Örgütün ve bireyin temel özelliklerinin benzerliği (değerler uyumu). 

  Bireylerin kişilik özellikleriyle örgütsel iklim arasında oluşan uyumluluktur. 

  Bireyin ihtiyaçları ve değerleri ile örgüt sistem ve yapısı arasındaki uyum.              

Kristof birey-örgüt uyumunu, örgütler ve bireylerin en azından birinin 

diğerinin ihtiyacını karşıladığında benzeşen temel özellikleri paylaştıklarında veya 

her ikisinin mevcudiyetinde ortaya çıkan uyuşabilme durumu şeklinde ifade etmiştir. 

Birey-örgüt uyumu, örgüte ait değerler, hedefler ve örgüt misyonu ile bireyin hangi 

seviyede uyumluluk gösterdiği ile ilgili olduğu öne sürülmüştür  (Kristof, 1996: 4; 

Lauver ve Kristof, 2001: 455). 

Birey-örgüt uyumunun içeriği noktasında literatürde birçok farklı görüşler öne 

sürülmüştür. Birey-örgüt uyumu; Vancouver ve Schmitt (1991: 333-352) tarafından 
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hedef uyumluluğu, Meglino, Ravlin ve Adkins (1989: 424-432) tarafından değer 

uyumu,  Bretz, Ash ve Dreher (1989: 561-580) tarafından yetenekler ve istekler 

uyumu olarak tanımlanmıştır. Tüm bu görüşlere istinaden, birey-örgüt uyumunun 

sağlanması için dört farklı yöntem bulunmaktadır. Birinci yöntemde, örgüte çalışan 

bireylerin temel özelliklerindeki benzerlikler ve eşleşmeler üzerine 

odaklanılmaktadır (Kristof, 1996: 5). İkinci yöntemde ise, örgüt liderleri ile astların 

hedeflerinin uyumu sağlanmaya çalışılmaktadır (Vancouver, Millsap ve Peters, 1994: 

668). Üçüncü yöntemde, ihtiyaçlar ya da bireysel tercihler örgütün sistemi ve yapısı 

ile uyumlu biçime getirilmeye çalışılmıştır (Cable ve Judge, 1994: 323). Dördüncü 

yöntemde ise örgütün kişiliği ile bireylerin kişiliği olarak ifade edilen örgüt iklimi 

arasında uyuma yönelinmektedir (Kristof, 1996: 6). 

Yapılmış olan birçok çalışmanın sonuçlarına göre örgütsel ve bireysel değerler 

arasındaki yüksek uyum düzeyinin tüm taraflar için olumlu sonuçlar doğurduğu 

belirlenmiştir (O‟Reilly III ve Chatman, 1986; Chatman, 1989: 333-349; Kristof, 

1996: 6). Bu konudaki çalışmalar, bireylerin kendi değerlerini aktarabilecekleri 

örgütlerde çalışmayı seçtiklerini göstermiştir. Birey-örgüt uyumu; örgütsel 

vatandaşlık ve performans davranışlarını üzerine pozitif yönlü bir etkisi olduğu 

kanıtlanmıştır (Cable ve Judge, 1994: 321; Cable ve Judge, 1996: 300; Backhaus, 

2003: 21; Sekiguchi, 2004: 184). 

Bütün bunlara dayanarak, birey-örgüt uyumu kapsamına örgütsel uyumu da 

incelenmek gereklidir. Çünkü örgüt sürekli değişen, dinamik bir ortamla karşı 

karşıya kalırsa, görevlerini sürekli olarak değiştirebilecek ve çalışma ekipleri 

arasında değişiklik yapabilecek çalışanlara sahip olma ihtiyacı duyar. Çalışanların 

kişilikleri ve örgütün kültürü yapılacak işle uyum içinde olmalıdır. Birey-örgüt 

uyumunun tartışılmasının ana konusu, örgüt tarafından çekilen ve seçilen bireylerin 

karakterlerinin, işletmenin örgüt düzeyi ve kendi değerleri ile uyumlu olmamasıdır 

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

Büyük beşli terminolojisini kullanarak sözgelimi, dışadönüklük uyumları 

gelişmiş bireylerin, ekip uyumu ve agresif yapılara uyum sağlaması daha kolay 

olmaktadır. Uyumlu karaktere sahip bireyler, destekleyici örgüt sistemiyle 
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uyuşmaktadır. Deneyime açık olan bireyler, yeniliğe daha çok önem veren örgütlere 

daha iyi uyum sağlamaktadırlar. Örgütlerde yüksek iş doyumu sağlamak ve düşük 

işgören devri için, işe alım sırasında bu ilkeler akabinde yol izlenerek örgüt kültürü 

ile en iyi uyum sağlayacak bireyler tespit edilir. Böylelikle uyumun üst seviyede 

tutulması amaçlanır (Robbins ve Judge, 2019: 152). 

1.3. Birey-Örgüt Uyumu ile ĠliĢkili Kavramlar 

1.3.1. Değerler 

Değer kavramı, belirli bir duruşun veya davranış biçiminin, karşıt bir davranışa 

ya da duruşa sosyal ve kişisel olarak tercih edilmesine neden olabilen temel inançları 

temsil etmektedir (Rokeach, 1973: 5). Bu inançlar,  bireylerin nelerin doğru, iyi ve 

arzu edilen olduğu hakkındaki düşüncelerini aktaran yargılayıcı bir unsur içerirler. 

Değer kavramı içerik ve aynı zamanda yoğunluğuna işaret eder. İçeriğe atıf yapma, 

mevcudiyet, davranış tarzları ve hedefleri önemli görürken, yoğunluğa atıfta 

bulunma ise bu olguların önemini ortaya koyar. Fertlerin değer yoğunluklarını 

değerlendirdiğimizde, o ferdin değer sistemini elde ederiz. Her bireyin değerler 

sistemi içerisinde bir değerler hiyerarşisine sahiptir. Bunlar, benlik saygısı, zevk, 

özgür olma, itaat, dürüst olma ve eşitlik gibi değerlere yerleştirilen göreceli önemden 

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

Değer sistemini belirleyen özelliklerden bazıları şu şekilde sıralanabilir 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 19-20): 

 Değerler, ortaya çıkardıkları fayda ve yaşantı ile oluşurlar. 

 Bireyin temel köklü inançlarıdır.  

 Bireyin ihtiyaçlarını karşılamalarının yanında kişiliği üzerinde de etkili 

olmaktadırlar.  

 Bireylerin davranışların ana kaynağıdır.  

Değerler kalıcı ve değişmez olmaya eğilim gösterirler.  Bireylerin sahip olduğu 

değerlerin büyük bir bölümü öğretmenler, ebeveynler ve diğerleri tarafından 
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çocukluk ve gençlik çağında yerleştirilmiştir. Çocukken bireylere belirli 

davranışların veya sonuçların her zaman arzulanan ve her zaman arzulanmayan 

olduğu çok az gri alan bırakılarak anlatılmıştır. Değerlerin kesin ve net bir şekilde 

öğretilmesi değerlerin kalıcı ve değişmez olduğu olgusunu sağlamaktadır. 

Değerlerimiz sorgulandığı zaman değişebilir ama değerler sorgulandığında genellikle 

daha da güçlenirler.  Tüm bunlara ek olarak bireylerin kişiliğini değerlere bağlayan 

bulgular mevcuttur. Bu durum değerlerimizin kısmen de olsa bireyin genetik 

özellikleriyle ilişkili olduklarını göstermektedir (Robbins ve Judge, 2019: 146). 

Değerler, bir toplum içinde yaşatılmakta olan ve benimsenmiş farklı düşünüş, 

duyuş, davranış, kıymet ve kural olarak ifade edilir. Değerler toplumun kimliğini 

oluşturur. Topluma ait sosyal alışkanlıklar bu kimlik içinde yer alırlar. Değerler 

asırlar sonunda oluşmaktadır. Değerler hep canlı ve dinamik kalırlar. Değerlere 

daimi olarak bir şeyler eklenmekte ve sürekli olarak da bir şeyler kopmaktadır. Fakat 

bu gelişim ve değişim normal süreci içerisinde olabildiğince yavaş 

gerçekleşmektedir. Yapay olarak hızlandırılmaya çalışıldığında ve hızlandığı 

dönemde, sosyal düzensizlikler, anarşi, kargaşa ya da aşırı otoriter yönetim gibi 

sorunlara yol açmaktadır (Bedük, 2012: 40). 

Değerler, insanların davranışlarını ve motivasyonlarını anlamanın temelini 

belirler ve algılarımızı etkiler. Ne yapılmalı, ne yapılmamalı fikriyle bir örgüte 

gideriz. Bu fikirlerin değerlerden bağımsız değillerdir. Aksine, doğru ve yanlış 

yorumlama yollarımızı içerir.  Buna ek olarak, bu fikirler, başkalarına belirli 

davranışları veya sonuçları ifade edebileceğimiz anlamına gelir. Sonuç olarak, 

değerler nesnelliği ve rasyonaliteyi gölgede bıraktıkları için davranışları ve tutumları 

etkilediğini görürüz (Meglino ve Ravlin, 1998: 351-389).  

Birçok sınıflandırmaya tabi tutulan değerler genel anlamda bireysel ve örgütsel 

değerler şeklinde iki bölümde ele alınmaktadır. 

1.3.1.1. Bireysel Değerler  

Bireysel değerler, insani davranış ve duygularla elde edilmeye çalışılan, bireyi 

refaha yönlendiren şeydir. Başka bir deyişle, kendi değer düzeyine göre önem 
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yüklemiş olduğu, davranış, nesne veya o değer ya da kendisi için önemli olarak 

gördüğü konudur (Ulutaş, 2011: 25). 

Bireyler iş arama esnasında kendi kişiliği ile özleştirdiği uygun özelliklere 

sahip işleri bulmak için çabalar. Tam bu noktada çalışan bireyin değer yargıları 

önemli hale gelir. Bu değer yargılarını bireyin kişiliğini oluşturan yargılardan 

oluştuğundan dolayı bu nokta önemli bir hal almıştır. Bireysel değerler hedefler ile 

benzerlik içerisinde olduğunda örgüt, bireylerce daha net anlaşılmakta ve bu durum 

işgörenlerin güvenlerini artırıcı etkiye sahip olmaktadır (Ahmadi vd., 2014: 33-43). 

Bireyin değerleri, kendine göre seçip önemsediği olgulardır. Değerler sistemine 

bakıldığında, bu sistemin bireyin yaşam kurallarını ve hayat düzenini oluşturduğunu 

görmekteyiz. Değerler, alternatif davranışlar içinden bir eylemin seçilmesine etki 

etmektedir. Bireyin tutumunu şekillendiren de değerlerdir. Tutumlar ile benzerlik 

gösteren değerler tutumlardan daha istikrarlı olarak kabul görmüştür (Lussier, 2002: 

93-95). Değerler bireyin düşüncelerini ve faaliyetlerini yönlendirir, başkalarının 

davranış ve düşünme biçimini etkiler, bireyin kendisini ve başkalarını 

değerlendirebilecek kurallar biçimini alırlar (Leithwood vd., 1999: 105). 

Milton Rokeach değerleri, her biri 18 ayrı değer öğesinden oluşan iki değer 

grubunu içerir.  İlk olarak amaç değerler, nesnel değerlerin istenen sonuçları ifade 

etmesidir. İkincisi ise, araç değerler, nesnel değerleri ve tercih edilen davranış 

kalıplarını ifade etmek için kullanılacak araçlardır. Her bir değer grubu için yaygın 

örnekler Tablo 1‟de gösterilmiştir (Robbins ve Judge, 2019: 146). 

Tablo 1: Rokeach Değerler Tablosu 

Amaç Değerler Araç Değerler 

Refah bir yaşam, Heyecan veren yaşam, Başarı 

duygusu, Dünya barışı, Dünya güzelliği, Eşitlik, Aile 

güvenliği, Özgür olma, Mutlu olma, İç uyum, 

Olgunlaşmış sevgi, Milli güvenlik, Zevk, Kurtuluş 

Öz saygı, Sosyal kabul, Gerçek arkadaşlık, Bilgelik 

Hırs, Geniş fikirlilik, Kabiliyet, Neşe, Temizlik, Cesaret, 

Affetme, Yardımseverlik, Dürüstlük, Hayal gücü 

kuvvetli, Bağımsızlık, Aydınlık, Mantıklılık, Sevgi, 

İtaat, Naziklik, Sorumluluk, Otokontrol 

Kaynak: Robbins ve Judge, 2019: 146. 
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Bireyin sahip olduğu değerler her ne kadar sabit değerler olsa da değişme 

ihtimali ile karşılaşılabilir (Kara, 2011: 68). Basitçe söylemek gerekirse, nesiller 

arasındaki bireylerin değerlerinde bir değişiklik söz konusudur. Bireysel değerleri 

anlamada önemli olan kuşaklar arası değişim ile iş gücündeki baskın iş değerleri 

Tablo 2‟deki gibi gösterilebilir.  

Tablo 2: Günümüz ĠĢ Gücündeki Baskın ĠĢ Değerleri 

YaĢ Grubu ĠĢe GiriĢ ġimdiki YaklaĢık YaĢ Baskın ĠĢ Değerleri 

Emektarlar 1950 -1965 65 Yaş Üstü 
Çok Çalışkan, Tutucu Topluluğa 

Uyan, Organizasyon Sadakat. 

Bebek Patlaması 

Çocukları 
1965-1985 

40‟ların Ortasından 60‟ların 

Ortasına 

Başarı, Kazanç, Hırslı, Otoriteden 

Hoşlanmama, Kariyere Sadık. 

Xler 1985-2000 20‟lerin Sonundan 40‟ların Başına 

İş/Yaşam Dengesi, Kuşkucu, 

İlişkilere Sadık, Takım Çalışmasını 

Sevmeme, İlişkilere Sadakat. 

Sonrakiler 2000‟den Şimdiye 30 Yaş Altı 

Kendinden Emin, Parasal Başarı, 

Özgüvenli,Takım OdaklıKendine 

ve İlişkilere Sadık, Teknolojiyi 

Olağan Görme, Girişimci, 

Sorgulayıcı. 

Kaynak: Robbins ve Judge, 2019: 148. 

 
Örneğin, Ekonomik Buhran ve II. Dünya Savaşı‟ndan etkilenenler gelenekçiler 

olarak adlandırılırlar ve örgütte çalışkan, otoriteye saygılı, sadık, olsalar da; bu 

değerler II. Dünya Savaşı sonrasında doğan kişiler için “Bebek Patlaması” çocukları 

şeklinde adlandırılanların aksine bir görünüme sahiptir (Robbins ve Judge 2019: 

147). 

Bebek Patlaması çocukları, II Dünya Savaşı gazilerinin evlerine döndüğü ve 

güzel zamanlar geçirdiği bir yaş grubudur. Bu çocuklar iş gücüne 1960‟ların 

ortalarından 1980‟lilerin ortalarına kadar yerleşmişlerdir. Kendileriyle birlikte büyük 

ölçülerde “hippi etiği” ve “otoriteye güvensizlik” inancına sahip olmuşlardı. Başarıyı 
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ve maddi kazancı önemli gçrememişlerdir. Onları örgütler sadece kariyerleri için 

araçlar olarak görürler. Başarı duygusu ve sosyal kabul gibi amaç ve değerler onlara 

göre en tepede olmuştur (Robbins ve Judge, 2019: 147). 

„X‟ Kuşağı, yaşamı, küreselleşme, çift kariyerli ebeveynler, MTV, AIDS ve 

bilgisayarla şekillenmiştir. X‟ler esnekliği, yaşam seçeneklerine ve iş doyumu değer 

verirler. Takım çalışmalarını severler. Aile bu yaş grubu için çok önemli olmuştur. 

X‟ler kuşkucudur,  özellikle de otoriteden kuşkulanırlar (Robbins ve Judge, 2019: 

147). 

İş gücüne en son katılanlar ise “Milenyum Çocukları” aynı zamanda 

“Sonrakiler” olarak da adlandırılırlar. Onların işlerinden yüksek beklentileri vardır ve 

anlam ararlar. Milenyum Çocukları diğer kuşaklardan daha fazla sorgulamaya ve 

girişimciliğe eğilimlidirler (Robbins ve Judge, 2019: 149). 

Genel olarak sınıflandırmak gerekirse Çağdaş Yönetim Kuramına göre, genel 

bireysel değerler, aşağıdaki gibi sınıflandırılabilir (Kara, 2011: 105-107):  

 Gereken ortam sağlandığı anda, iş bireyler için normal, ve doğal bir durum 

olmaktadır. 

 Birey kendi kendini denetlemelidir. 

 Bireylerin yaratıcılık yeteneklerinden, örgütler tam anlamıyla 

yararlanabilirler.  

 Örgütsel bir problem meydana geldiğinde, bireylerin müdahale yetkisi 

bulunmalıdır.  

1.3.1.2. Örgütsel Değerler 

Örgütsel değerler, örgütteki kişilerin eylemini, durumunu, nesneleri ve diğer 

kişileri iyi veya kötü olarak değerlendirmek için kullandıkları ölçütleridir. Örgütlerin 

ideallerini ve amaçlarını ifade eden bu değer kavramı, kültürün soyutsal ve manevi 

kısmını ele alır problemlere çözümler sunar (Ulutaş, 2011: 110).   
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Örgütsel değerler, örgütün devamlılığını ve bireyler arasında uyumu 

sağlamakta olup bireylerin nasıl davranması gerektiğini göstermektedir (Maden ve 

Aydın, 2010: 577-584). Bundan dolayı örgüt değerlerini güçlendirmek sebebiyle; 

çalışan bireylerin yöneticilerinden olumlu değerlendirme almaları ve başarı 

duygusuna kapılması ve çalışanlara daha somut ödüller verilmesi birey ve örgüt 

arasındaki uyumun geliştirilmesine katsı sağlamaktadır (Vogel vd., 2009:  68- 81).   

Destekleyici yöntemler, yöneticiler tarafından örgütsel değerleri oluşturmak ve 

güçlendirmek için kullanılır. Bu yöntemlerden; yönetici değerleri ve fertlerin 

uymaları zorunlu değerleri ifade etmek, kişilerin değerlerinin uyması zorunlu 

değerleri belirtmek ve zaman sınırı belirlemek, organizasyonun değerlerini 

yansıtmada önemli olan sembolleri göstermektir (Dessler, 2001: 105). 

Örgütsel değerler üzerine yapılan birçok çalışma bulunmaktadır. Geert 

Hofstede tarafından yapılan “Kültürel Analiz” çalışması bu kapsamdaki 

araştırmalardandır. Konuyla ilgili sınıflandırma Tablo 3‟de gösterilmiştir. Hofstede 

değerlerin ana kaynağının genellikle aileden veya toplumdan geldiğini, ancak 

uygulamanın örgütlerin kendisi olduğunu ileri sürmüştür (Kara, 2011: 108). 

Örgütsel değerlere yönelik bir başka çalışmada, konu iç bütünleşme ve dış 

odaklanma şeklinde açıklanmıştır. İçsel bütünleşme, örgütün üyesi durumundaki 

bireylerin örgütün değerlerini paylaşması söz konusu iken dışsal odaklanmada, 

bireyler kararlarını ve düşüncelerini örgüt hedefleri doğrultusunda kullanmaktadırlar 

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

Gordon Allport tarafından yapılan araştırmada, örgütsel değerler 

çeşitlendirilermiştir. Bunlar; ekonomik, kurumsal, sosyal, estetik, dini ve siyasal 

değerler olarak gruplandırılmıştır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 44). Ayrıca çalışmada, 

bazı örgütlerin, örgütsel değerleri kapsamında sıralaması da yapılmıştır (Özkalp ve 

Kırel, 2010: 125).   
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Tablo 3: Hofstede Tarafından GeliĢtirilen Örgütsel Değer Boyutları 

Sınıflaması 

Boyut Özellikler Boyut Özellikler 

Süreç Odaklı Düşüncelerin Kurulması Sonuç Odaklı Karar Çıktısı Odaklı. 

İş Odaklı Daha İyi İş Yapılması İşgören Odaklı İşgörenle İlgili. 

Dar Görüşlülük İşgörenlere Ait Örgüt 

Kimliği Sağlama 

Uzmanlık İş Başarı Çeşitliliğinde İşgörene Kimlik 

Sağlama. 

Kapalı Sistem Üye Kabulüne İsteksiz Açık Sistem Üye Kabulüne İstekli 

Sıkı Denetim Biçimsel Kurallar, Rol, Para 

ve Zaman  ile İlgili 

Gevşek Denetim Biçimsel Olmayan Kurallar ve 

Bürokratik Süreç Eksikliği. 

Sistemlilik İzlenecek Rol ve Süreç 

Yazılımı ile İlgili 

Yararcı İş Süreçlerine ve Rollere Dikkat Azlığı 

Ama Eylemlere Dikkat Edici. 

 

Kaynak: Kara, 2011: 109. 

 

Genel olarak sınıflandırmak gerekirse Çağdaş Yönetim Kuramına göre, genel 

örgütsel değerler, aşağıdaki gibi sınıflandırılabilir (Kara, 2011: 50-51): 

 Yetkiler yatay ve yukarı-aşağı olarak geçişkenlik göstermektedir.  

 Denetim alanları daha geniş, gözetim alanları genel kapsamlıdır.  

 Örgüt üyelerinin psikolojik, biyolojik ve sosyal özellikleri yöneticiler 

tarafından gözetlenmeli ve çalışma koşullarından soyutlanmalıdır.  

 Görev bütünlüğünde uzmanlık gerektirmektedir. 

1.3.2. Ġhtiyaçlar 

İhtiyaç, temin edildiği durumlarda bireye zevk, giderilmediğinde ise acı veya 

üzüntü veren ve sistem üzerinde farklı etkilere neden olan bir güç olarak 

tanımlanmıştır (Şimşek ve Çelik, 2019: 5). 
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Bir tanımda ihtiyaç, karşılandığı durumlarda bireyin yaşamını devam 

ettirmesini sağlayan; karşılanmadığında ise bireyin yok olma tehlikesini ortaya 

çıkaran önemli bir olgu olarak ifade edilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 121).  

Fert ya da grup olarak belli bir amaç doğrultusunda çabalarını birleştirerek bir 

organizasyon kurmak suretiyle bireyleri veya örgütleri çalışmaya yönelten itici güç 

ihtiyaçlardır. İhtiyaçlar sistem içinde doğan eksikliklerdir. Birey bir eksiklik 

duyduğunda, bu eksikliği karşılayarak tatmin olma arzusu hisseder.  Bu amaçla iş 

olarak adlandırılan çok amaçlı eylemler yapar. Amaç içeren eylemler ihtiyaçların 

karşılanmasına yöneliktir. Bu ihtiyaçların eylem ve amaçların türüne ve şiddetine 

göre insandan insana örgütten örgüte değiştiği görülmektedir (Şimşek ve Çelik, 

2019: 5-6).  

1.3.2.1. Bireysel Ġhtiyaçlar 

Bireysel ihtiyaçlara yönelik farklı sınıflandırmalar yapılmaktadır. En genel 

sınıflandırma ise iki gruptan oluşur. Bunlar; fizyolojik-temel (birincil) ihtiyaçlar, 

tamamlayıcı (ikincil) ihtiyaçlar şeklindedir (Eren, 2000: 502-503; Şimşek ve Çelik, 

2019: 6): 

  Fizyolojik-Temel İhtiyaçlar: Kişilerin yaşamının devamında zorunluluk 

durumundaki, nefes alma, yeme-içme, uyuma, barınma gibi çevresel koşullardan 

korunmak şeklindeki bireyin doğuştan var olan fizyolojik ihtiyaçlarıdır. Bu 

ihtiyaçların şiddeti kişiden kişiye değişmektedir. Ayrıca temel ihtiyaçlar toplumdan 

topluma da farklılıklar gösterebilmektedir. Birincil olarak adlandırılan bu ihtiyaçlar 

insan vücudunun dengesinin oluşturulması ve korunmasına yöneliktir. 

Tamamlayıcı İhtiyaçlar: Bu ihtiyaçlar insan yaşamı boyunca farklı 

etkileşimler sebebiyle ortaya çıkan ve yaşam üzerinde önemli rol üstlenen 

ihtiyaçlardır. Temel ihtiyaçlara nazaran daha belirgin durumdadırlar ve bireye etki 

eden önemli ihtiyaçlardır. Sosyal ve psikolojik açıdan daha etkili durumdaki 

tamamlayıcı ihtiyaçlar, zaman içinde kazanıldığı gibi bireyin bilgi ve tecrübesi 

arttıkça gelişmektedir. Tamamlayıcı ihtiyaçlar; övgü, şefkat, istek, kitap okuma, 

müzik dinleme, sahip olma arzusu vb. ihtiyaçlar şeklinde kendilerini gösterirler.   
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Temel ihtiyaçların fiziki araç ve gereçlerle karşılanması mümkün olabilmekte, 

ancak tamamlayıcı ihtiyaçlar fiziki olarak karşılanamamaktadır. Her iki ihtiyaç 

açısından en önemli konu, fizyolojik ihtiyaçların tam olarak karşılanmadığı 

durumlarda ikincil ihtiyaçların da olumsuz etkilemesi olarak ifade edilir (Şimşek ve 

Çelik, 2019: 6). 

Maslow tarafından geliştirilen “İhtiyaçlar Hiyerarşisi” yaklaşımı, iki varsayımı 

kabul etmektedir. Birincisinde, bireyler ihtiyaçlarını gidermek amacıyla 

davranışlarını gerçekleştirmektedir. Bu sebeple ihtiyaçlar davranışları şekillendiren 

önemli etkenlerdir. İkinci varsayımda, ihtiyaçların sıralaması yapılmaktadır.  Buna 

göre birey ihtiyaçların bir öncelik sıralaması bulunmaktadır. Alt kademelerdeki 

ihtiyaçlar karşılanmadığında üst kademelerdeki ihtiyaçların bireyin davranışına etkisi 

yoktur. İhtiyaçlar ile bireyi davranışa yönlendirme ilişkisi bu ihtiyaçların tatmin 

edilme derecesiyle orantılıdır. Karşılanan bir ihtiyaç sonrası daha üst seviyedeki 

ihtiyaçlar davranışları etkilemeye başlarlar (Koçel, 2005: 637). 

Maslow, bireylerin ihtiyaçlarının hiyerarşik bir düzende beş temel gruba 

ayrıldığını ileri sürmektedir. Buna göre en alt düzeyde en ilkel ihtiyaçlar 

bulunmaktadır. En üst grupta ise en üst düzey ihtiyaçlar yer almaktadır. Maslow 

ihtiyaçlar piramiti olarak anılan bu hiyerarşik yapı Şekil 1‟deki gibidir (Robbins ve 

Judge, 2019: 205;  Koçel, 2005: 639): 

ġekil 1:  Maslow Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

 

Kaynak: Robbins ve Judge, 2019: 205. 
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Maslow İhtiyaçlar Hiyerarşisi‟nin basamakları aşağıda özetlenmiştir:  

1. Fizyolojik İhtiyaçlar: Susuzluk, açlık, cinsellik, korunma, ve diğer bedeni 

ihtiyaçlar. 

2.  Güvenlik İhtiyaçları: Duygusal ve fiziki zararlardan korunma ihtiyacıdır.  

3.  Sosyal İhtiyaçlar: İlişki, bağlılık, kabullenme, arkadaşlık ihtiyaçlarıdır.  

4. Saygı Görme İhtiyaçları:  Saygı görme, öz benlik, özerlik, başarı vb. iç 

faktörler, statü, tanınma, dikkat vb. dış faktörler kaynaklı ihtiyaçlardır. 

5. Kendini Gerçekleştirme İhtiyacı: Bireyin yeteneklerinden faydalanmak 

üzere sahip olduğu tüm becerileri yaratıcı biçimde kullanma güdüsüdür. 

İhtiyaç basamağındaki bir ihtiyacın karşılanmasından sonra ihtiyaç güdüleyici 

hale gelmektedir. Şekil 1‟de gösterildiği üzere hiyerarşide yukarı doğru gidilir. 

Dolayısıyla Maslow‟a göre bir kişi motive edilmek istenildiğinde kişinin ihtiyaçlar 

hiyerarşisindeki hangi basamakta olduğunun bilinmesi gerekmektedir. Sonrasında o 

basamak veya bir üstte bulunan ihtiyaca odaklanılır. Maslow İhtiyaçlar Teorisi 

birçok kesimden genel kabul görmüş bir yaklaşımdır. Sezgisel açıdan mantıklı 

bulunmakta ve kolay anlaşılmaktadır (Robbins ve Judge, 2019: 205; Ertürk, 2013: 

13-19). 

1.3.2.2. Örgütsel Ġhtiyaçlar 

Birey ilişkilerinde örgütler tarafından önem arz eden ve ihtiyaç şeklinde ortaya 

çıkan iki çeşit ilişki vardır. Bunlar koordinasyon ve işbirliğidir. İnsanlar 

koordinasyonu işi tamamlamak ve diğerlerine iletmek üzere kullanır. İşbirliğinde ise 

birey ilişkileri öne çıkmaktadır. Dolayısıyla bu kapsamda davranışlar göstermeye 

istek duymalıdırlar (Ulutaş, 2011: 36).  

Örgütsel ihtiyaçlar genel olarak aşağıdaki gibi sıralanabilir (Silverthorne, 2004: 

595): 

 Yaratıcı olma. 
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 Örgüt bağlılığı.  

 Çalışanların işbirliği yapması.  

 Çalışkanlık.  

 İtaatkarlık.  

 İş arkadaşlarıyla dost olma. 

 İş Kalitesi.  

 Örgütün hedeflerini benimseme.  

 Otoriteye saygı duyma. 

 İş doyumu 

1.3.3. EĢgüdümleme (Koordisyon) 

Eşgüdümleme, bir örgütün çalışma koşullarını kolaylaştırma ve başarı 

olasılığını artırma amacıyla yapılan tüm eylem ve birimler arasın uyum 

çalışmalarıdır. Örgütün büyümesi, bölümlerin sayısı artırmaktadır. Bu işlem, hem 

birimler arası hem de davranışlar arası eşgüdüm sağlanması açısından önemli ve 

zordur. Eşgüdümleme, bireylerin gayretlerini birleştirir, zaman uyumunu sağlar, 

belirlenen amaçlara ulaşmak için yürütülen faaliyetlerin birbirini izleyerek 

kenetlenmesini hedefler. Fayol‟a göre eşgüdümleme, bir işletmenin çalışmaları 

arasındaki uyumu düzenler (Şimşek ve Çelik, 2018: 105).  

Ralp Davis, eşgüdüm faaliyetlerini kontrol amaçlı çalışmaların temel öğesi 

olarak görmektedir. James Mooney ise eşgüdümüemeyi, temel amaçlara ulaşmak 

amacıyla uygulanan faaliyetlerin uyumunun sağlanmasıyla, ekip çalışmasının belirli 

bir sırada yapılması biçiminde tanımlamıştır. Eşgüdümleme süreci, bir örgütün 

faaliyetlerini kolaylaştırmak ve başarı olasılığını artırmak için yapılan tüm eylemleri 

kapsamaktadır (Şimşek ve Çelik, 2018: 106; Can, 2002: 107). 
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Eşgüdümlemenin belli başlı ilkeleri şunlardır (Şimşek ve Çelik, 2018: 107-108; 

Genç, 2005: 171-172): 

 Birimler arası dikey ve yatay işbirliği kurulması.  

 Uyuşmazlıkları çözmek için bütünleştirici yöntemler uygulanması.  

 Müşterek sorumlu olunması. 

1.3.4. ĠĢ Bölümü ve Sorumluluk  

İş bölümü, etkin ve verimli çalışmanın sağlanması amacıyla işlerin ve 

görevlerin uzmanlaşma sağlayacak biçimde bölünmesidir. Belirlen amaçları 

gerçekleştirmeye yönelik işlerin etkin ve uzmanlaşmaya olanak verecek biçimde 

düzenlenmeleri gerekir.  Bu sayede daha kaliteli ve etkili üretim sağlanabilir ve 

çalışanlar kolaylıkla eğitilebilir (Şimşek ve Çelik 2018: 46; Koçel, 2005: 204; 

Birkök, 2004: 1-10). 

Sorumluluk, işle ilgili faaliyetlerin başarılma yükümlülüğüdür. Diğer bir 

ifadeyle yetki devri konusunun temel ögesidir. Bir işin kabul edilerek görevlerin 

yapılmasını üstlenen birey sorumluluğu üstlenmiş olmaktadır. Yetkilendirme 

yukarıdan aşağıya doğru, sorumluluk ise aşağıdan yukarıya doğru olmaktadır 

(Bedük, 2012: 226-227).  

1.3.5. Norm 

Grup üyelerinin grup faaliyetlerine ilişkin paylaştıkları standartlara “norm” 

denilmektedir (Gibson vd, 1979: 145). Normlar diğer adıyla ilkeler grubun üyelerini 

farklı yönlerden etkilerler. Normlar yazılı ve yazılı olmayanlar diye ikiye ayrılır. 

Normlar ihtiyaçlar doğrultusunda oluşurlar ve ihtiyaçlara cevap vermedikleri zaman 

değiştirilirler. Normlar bölgeden bölgeye, ülkeden ülkeye değişiklikler arz ederler 

(Koçel, 2005: 624; Bedük, 2012: 166 ). 

Bireylerin belirlenen ilke ve normlara uymaları beklenmektedir. Bu uyum 

genellikle grup üyeliğinin devamlılığı için en temel gerekliliktir. Grubun normlarına 

uymayanlar farklı cezalarla karşılaşır. Grubun normları genel olarak yavaş ve zaman 
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içinde ortaya çıkar. Ayrıca, normlar genel olarak grubun önemli saydığı davranışlar 

doğrultusunda geliştirilebilir (Porter vd., 1975: 392-393).  

1.4. Birey-Örgüt Uyumu Türleri 

1.4.1. BütünleĢtirici Uyum (Benzerlik-Supplementary Fit)  

Örgütün temel özellikleri ile birey arasındaki benzerlik ve örgüt liderinin 

hedefleri ve amaçları ile astları arasındaki uygunluk, bütünleştirici bakış açısını 

yansıtır. Bu yapıdaki en yaygın benzerlikler, bireylerin ve örgütsel değerlere karşı 

uyumudur (Sekiguchi, 2004: 179-196). 

Teorik entegrasyon kapsamında yapılan bir araştırmada, iki olay meydana 

geldiğinde bütünleştirici uyumun gerçekleştiği belirtilmiştir. İlk olay, birey ve 

örgütün özelliklerinin benzer özellikler taşıması; ikinci olay, örgüt ve bireyin 

niteliklerinin benzeşmesidir. Örgüler, becerileri yüksek bireyler örgütün içerisine 

dâhil edildiğinde, bu bireylerin olumlu işgücüne sahip olmaları kendiliğinden 

bütünleştiricilik gösterecektir. Ancak bütünleştirici uyumun çalışma alanı, örgüt ve 

birey arasında bulunan uyum şeklinde ortaya atılmıştır. Hem çalışan bireyin hem de 

örgüt yönetiminin bağımsızlık yaklaşımını benimsemesi bu duruma örnek 

gösterilebilir (Cable ve Edwards, 2004: 822). 

1.4.2. Tamamlayıcı Uyum (Complementary Fit) 

Tamamlayıcı uyum, örgütün ve bireyin değerleri ile diğer çalışanların 

beklentilerinin doğru orantılı olduğu durumlarda ortaya çıkar. Tamamlayıcı uyum, 

hem bireysel hem de örgütsel birçok özelliğe yoğunlaştırılmış olabilir. Literatürde 

tamamlayıcı uyum genellikle “ihtiyaçlar-karşılananlar” veya “beklenen-yetenek” 

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

Tamamlayıcı uyum iki farklı başlık altında ele alınmaktadır. Bunlar; 

“gereksinim ve arz” ve “talep ve beceri” uyumu olarak ifade edilmiştir. Gereksinim 

ve arz uyumu, bireylerin isteklerinin örgüt tarafından karşılanması olarak 

açıklanmıştır. Bu bakımdan bireylerin istekleri fiziksel, psikolojik ve finansal 

kaynaklı olarak görülmektedir. Buna ek olarak bireyler, örgüt tarafından görev 
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verilmesi noktasında çalışma arkadaşları ile aralarındaki gelişmelere ve ilişkilere 

ilişkin fırsatlar sağlanmasına önem vermektedirler (Behram ve Dinç, 2015: 116). 

Öte yandan, talep ve beceri uyumu bireylerin, örgütsel isteklerine cevap 

verebilmek için gerekli olan yeterlilikleri elinde bulundurması şeklinde 

açıklanmaktadır. Başka bir deyişle, örgütlerde de çalışanlarından istenen düzeyde 

katkıda bulunmalarını ister. Literatürde, bu uyum aynı zamanda birey-iş uyumu 

olarak da adlandırılır (Scroggins, 2007: 1651; Cable ve Edwards, 2004: 823). Bu 

uyum, bireylerin çalışma ortamında bazı talepleri olduğunda ortaya çıkar ve bireyler 

bu taleplere sahip oldukları bilgi ve becerilerle cevap verebilirler (Irak, 2012: 12). 

1.5. Birey-Örgüt Uyum Kuramları 

Birey-örgüt uyumu ile ilgili yapılan birçok farklı araştırmada hem örgüt hem 

de birey bakımından önemli sonuçların ortaya çıkmasına yol açmaktadır. 

Araştırmacılar tarafından bu konuda çeşitli kuramlar geliştirilmiştir (Van Vianen vd., 

2000: 113). Bu kuramlar aşağıda açıklanmıştır. 

1.5.1. Schneider Çekim-Seçim-ÇekiĢme (ASA) Kuramı 

Birey-örgüt uyumu konusunun temelleri 1987 yılında Schneider tarafından 

yapılmış olan “Çekim-Seçim-Çekişme (ASA)” yaklaşımına dayanmaktadır. 

Schneider, insanların rastgele pozisyonlara atanmadığını bireylerin kendilerine en 

cazip gelen pozisyonları arayıp bulduklarını ifade etmiştir. Bireyin örgütüyle yüksek 

bir uyumluluk göstermesi, bireyin örgüt içinde kalmasını tersi durumda ise bireyin 

örgütünü terk edeceğini savunmuştur (Schneider, vd., 1995: 748; Schneider 1987: 

440-442). 

Bireylerin örgüt bünyesine katılması ve örgütte faaliyet göstermesi durumda 

yaşadığı çekim süreci, bireylerin belirli örgütleri tercih etmelerinin nedenlerinin, 

örgütsel özellikleri ve kişisel özellikleri arasında olan tahmini uyum üzerine 

kurulmasıyla ilgili olduğu öne sürülmüştür. Bireyler kendi yapıları süreçleri ve örgüt 

kültürünün göstergeleri olan kişilikleri ile örgütsel hedefleri arasındaki uyumluluk 

kararları nedeniyle bazı örgütleri diğerlerinden daha çekici bulmaktadır. Bu süreçteki 

bir başka adım da ise, örgütün istediği özellikleri taşıyan bireyleri işe almada 
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kullanılan informal ve formal seçim süreçleri olduğunu ifade etmektedir (Schneider 

vd, 1995: 749). 

Ayrıca, konusu geçen bu pozisyonlara seçilen bireyler, örgütün onlara 

belirlediği konumda kalmak suretiyle üstlendikleri pozisyonun belirlenmesine destek 

olduklarını ileri sürülmüşlerdir. Schneider, bireylerin örgütleri seçmelerinin 

sebebinin, bireylerin örgütün bir parçası olmak istediklerini ve bireyler için günün 

şartlarına göre çekici bir konum olduğunu savunur (Sekiguchi, 2004: 182). 

Özetlemek gerekirse, ASA modelinde, örgütlerin psikolojik homojenliğini 

açıklığa kavuşturmak amacıyla alternatif yaklaşım sunmuştur ve bu modeli “bir yeri 

bireyler oluşturur” sözüyle açıklar. Zaman içinde örgütlerin, güçlerini çalışan 

bireylerin giderek daha homojen olan gruba çekmek, seçmek ve bireyleri örgütün 

içerisinde tutmak için kullanacağı vurgulanır. Bu duruma ek olarak, ASA modelinde 

örgütün işe alma kararından ziyade başvuran bireylerin iş tercihinde birey-örgüt 

uyumunun etkisinin olduğu öne sürülmüştür (Cooman vd.,  2009: 102-107). 

1.5.2. Chatman Birey-Örgüt Uyumu Kuramı 

Chatman birey-örgüt uyumunu, örgütün değerlerinin ve normlarının bireyin 

değerleriyle örtüşmesi olarak ifade etmiştir. Değerler, kişinin çevre ile uyumuna 

yardımcı olur ve davranışlarını etkiler. Örgütteki değerler ve normlar değerler grubun 

unsurlarıdır. Bütün bireyler aynı değerlere sahip olmasa da, üyelerin çoğunluğu bu 

normları ve değerleri kabul ederler (Chatman, 1989: 344- 345). 

Değerler, bireylerin davranışları üzerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Birey 

örgütsel uyum açısından, değerlerin belirlenmesinde aktif rol oynayan normlar 

vardır. Normlar, örgüt üyeleri için uygun davranış biçimlerini uygulamak için 

geçerlidir. Ayrıca, değerler ve örgütsel normlar tüm örgüt üyeleri için aynı değerlere 

sahip olmasa da, bir örgütün ürünü durumundadır. Örgütün hedefine ulaşmada aktif 

olarak rol oynayan çalışanların çoğunluğu bu değerleri ve normları kabul ederler. 

Etkili örgüt değerleri yoğun şeklide tutulmakta ve yaygın olarak paylaşılmaktadır. Bu 

durumda birey ve örgüt uyumu, birey ile örgütün değer ve normları arasında yaşanan 

uyum biçiminde tanımlanır (Chatman, 1989: 339-340). 
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Chatman, birey-örgüt uyumunun yarar sağladığını vurgular. Bu durumun 

nedeni, bireyin değerlerinin örgütün üyeliğinin bir işlevi olarak ne ölçüde 

değişeceğini ve bireylerin örgütün normlarına hangi seviyede bağlı kalacağını tahmin 

etme yeteneğinin geliştirilmesidir. Tüm bunlara ek olarak, birey-örgüt uyumunun 

ölçümlemesi Chatman‟ın örgütlerin değerlerinin değiştirilmesi için belli nedenlerle 

bireylerin örgütlerle olan benzerliklerin incelemesini sağlamıştır. Örnek olarak, örgüt 

ve birey değerleri eşleşmediğinde, düşük bir birey ve örgüt uyumu oluşur. Düşük 

birey ve örgüt uyumu, kişisel farklılıkları göz önüne alarak gerçekleşmesi muhtemel 

olan üç yakın sonuca yol açmaktadır. Bunlardan ilki, bireyin değerlerinin 

değişebilmesidir; ikincisi ise, bireyin değerlerinin örgütün değerlerine daha fazla 

beğenmesidir. Sonuncusu ise, bireyin örgütü terk edebileceği veya örgütün 

değerlerinin değişebileceğidir. Birey-örgüt uyumuna direk etki eden bazı kişilik 

özellikleri, Chatman‟ın modeline göre eşleştirilmiş ve kişisel farklılık örnekleri 

olarak kullanılmıştır. Fakat bireysel farklılıkların tüm düşünceleri alan kısıtlamalarını 

engellemiştir (Chatman, 1989: 342). 

1.5.3. Kristof Birey-Örgüt Uyumu Kuramı 

Kristof, birey-örgüt uyumu konusunu; örgütün ve bireylerin hedefleri ve 

amaçları arasında oluşan ilişki, ihtiyaçlar veya dini tercihler ile örgütsel yapılar veya 

sistemler arasındaki ilişki, örgütsel iklim ve bireyin kişiliği ile arasında yaşanan ilişki 

şeklinde ifade etmiştir. Kristof, birey-örgüt uyumunu örgütsel seçimin önemli bir 

parçası olarak görüp ve birey ve örgütler arasında ortaya çıkan değişime 

dayandırarak uyum yoğunluğunu açıklamıştır. Aynı zamanda örgütsel ortamda 

bireysel uyumu ve örgütün kendi çalışan bireylerinin karşılıklı beklentilerini onların 

sadakati de dikkate alınır. Bu durum örgütlerin ve bireylerin anlaşmada ifade edilen 

karşılıklı taleplerin nasıl sağlanabileceğinin açıklaması gerektiği hususunu ifade 

etmektedir. Özellikle, örgütlerin istediği büyüme fırsatlarının yanı sıra bireyler 

arasındaki finansal ilişki, görev ilişkisi, fiziksel, psikolojik ve finansal kaynaklar da 

bu sözleşmelerde dikkate alınır. Bireylerin bu taleplerine ek olarak, örgütler zaman 

açısından çalışanların sorumluluk, çaba, beceri, bilgi ve yetenekleri ile katkıda 

bulunmalarını istedikleri görülmektedir (Kristof, 1996: 1-49). 
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Kristof, (1996) birey-örgüt uyumunu iki boyutta sınıflandırmış olup; bu 

boyutları tamamlayıcı ve bütünleştirici uyum olarak görmektedir. Tamamlayıcı 

uyumda örgütler bireylere istenen kişisel gelişim fırsatlarını ve bireylere psikolojik 

finansal, fiziksel kaynakları sağlar. Bunların sonucunda bireylerden çaba, 

performans, bağlılık, bilgi, beceri ve yeteneklerini göstermelerini ister. Bütünleştirici 

uyum ise, bireyin kişilik özellikleri ile örgütün özellikleri eşleştiğinde ortaya çıkar. 

Örgütsel özellikler, iklim, değerleri normlar ve hedeflerden oluşmuş olup, bireyin 

özellikleri ise hedeflerden, kişilik ve tutumlardan oluşur (Wang, vd., 2010: 1).   

Kristof‟un modeli, örgütler tarafından bireylerin yeteneklerinin gelişmesi ve 

ihtiyaçlarının karşılanması için sağlayacak avantajlar ile bireyin mevcutta olan 

şartlarının karşılaştırılmasına olanak sağlamaktadır (Wingreen ve Blanton, 2007: 

635). Kristof (1996)‟a göre; en sağlıklı birey-örgüt uyumunun başarılması, hem birey 

açısından hem de örgüt açısından gerek duyulan ihtiyaçların tümüyle karşılanması 

durumda sağlandığı öne sürülmüştür (Erkutlu, 2015: 190). 

1.5.4. Cable ve Judge Birey-Örgüt Uyumu Kuramı 

Cable ve Judge, çalışmalarında birey-örgüt uyumunu iş arayan bireyler ve 

çalışanlar bakımından değerlendirmişlerdir. İş arayan bireyler bakımından birey-

örgüt uyumu, bireysel özellikler ve örgüt özellikleri uyumlu olduğunda bireyler de 

bu uyumu hissettikleri örgütleri seçmektedirler. Alanyazıda yapılan araştırmaların, 

örgütte kabul görmek için bireylerin belirlediği birey-örgüt uyumunun etkileri 

dışında ortaya çıkan gelen olası sonuçlara ulaşmayı hedeflemektedir. Cable ve Judge, 

birey-örgüt uyumunun belirleyicilerini değerler uyumu açısından da inceleyerek çok 

sayıda çalışmaya ışık tutmuşlardır. Özellikle, iş arayan bireyler örgütlere 

katılmalarının sonrasında birey-örgüt uyumunun nasıl ortaya çıkacağını ve örgüt 

kültürünün ve iş arayan bireylerin değer yargılarının birbirlerini etkileme durumu 

konusunda varsayımlar yapmayı öngörürler (Cable ve Judge, 1996: 304-309). 

Bundan dolayıdır ki; bu aşamadaki birey, birey-örgüt uyumu hususuyla 

karşılaşmakta ve bunu da iş aradığı sırada kendi yetkinlikleri ile uyumlu olan 

örgütleri seçerek göstermektedirler. Birey kendisiyle uyumlu olan örgütte işe 

başladıktan sonra örgüt sosyalizasyonu faaliyetleri ile öne çıkmakta olup, kendi 
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algılamaları ve değerlerindeki uyumdan etkilenmektedir. Burada asıl önemli önemli 

olan konu ise, çalışan bireylerin öznel olarak birey-örgüt uyumuna dikkat etmeden 

belirli bir uyumun meydana gelmesidir. Diğer taraftan bireylerin arasında var olan 

değerler, tecrübe ve demografik bakımdan sağlanan uyum bireyler arası ilişkilerin 

daha güçlü yaşanmasından kaynaklanarak iş doyumunu etkilemektedir. Etkili bir 

örgütte var olmak isteyen kişilerin öncelikli olarak kendilerinin istedikleri örgütü 

seçtiklerinde birey-örgüt uyumunun meydana geleceğini ifade etmişlerdir (Cable ve 

Judge, 1996: 304-309). 

1.5.5. O’Reilly vd.’nin Örgütsel Kültür Profili (OCP) 

Birey-örgüt arasında yaşanan uyumun açıklanması için, O‟Reilly, Chatman ve 

Caldwell (1991), Örgütsel Kültür Profili adıyla bir ölçme aracı geliştirmişlerdir. Bu 

ölçüm aracı birey ve kültür uyumunu incelemek ve uyum-iş arasındaki ilişkinin de 

sonuçların belirlenmesi amacıyla kullanılmıştır. OCP, genel olarak birey ve örgüt 

değerlerini kapsayan 54 ayrı değeri içermektedir. Çalışmada, bu değerler kullanılarak 

yapılan uygulama sonuçları değerlendirilmiştir. Bu bilgilere göre; uyum ölçümünden 

12 ay sonra örgüt bağlılığı, iş doyumu ve işten ayrılma niyeti ile, 24 ay sonra yaşanan 

işgören devrinde değişmeler görülmüştür. (O‟Reilly vd., 1991: 487-516). 

1.6. Birey-Örgüt Uyumu Süreci 

1.6.1. Ġnsan Kaynakları Biriminin ÇalıĢan Seçimi 

Bir örgütün hedeflerine varma istediğinde yalnızca gereken kaynaklara sahip 

olması yeterli olmaz, diğer taraftan örgütü etkili biçimde kullanma 

mecburiyetindedirler. Örgütlerin başarı sağlamasında kritik rolü bulunan insan 

kaynakları biriminin önemi, örgüt dışında ve içinde giderek önem kazanmaktadır. 

İnsan Kaynakları Yönetimi, örgütlerin çalışan ihtiyaçlarını değerlendirilerek bu 

ihtiyaçların karşılandığı ve verimliliğin elde edildiği bir çalışma ortamının 

sağlanmasıyla elde edilen bir süreç olarak tanımlanmakla birlikte örgütün 

hedeflerinin gerçekleştirilmesine katkıda bulunan bir iş fonksiyonu olarak 

tanımlanmıştır (Şimşek ve Öge, 2015: 1-3). 
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Örgütte çalışacak bireylerin seçimi sürecinde, bireyin örgütsel değerlere ve 

örgüt kültürüne hangi şekilde adapte olduğu belirlenmelidir. Eğer bu uyum 

sağlanırsa, bireylerin örgüte karşı bağlılıklarında bir artış olduğu gözlenmektedir. 

Örgüt içerisinde çalışacak bireylerin seçimi sırasında, bireyin örgüte olan uyumunun 

ölçülmesi gerektiği ifade edilmiştir (İpçioğlu ve Uysal, 2009, 131-148). 

İşgören seçiminde önemli olan bazı kavramlar kısaca aşağıdaki gibi 

açıklanabilir: 

- İş Analizi: Örgütte yapılan işlerin etkili, sağlıklı ve doğru biçimde 

değerlendirilmesi amacıyla, nitelikleri, özellikleri, sorumlulukları, çalışma koşulları 

gibi hususlar bilimsel yöntemlerle incelenerek iş için teknik bilgi toplama işlemidir 

(Şimşek ve Öge, 2015: 88). 

- İş Tanımı: İş analizi faaliyetlerinin devamı ve onun tamamlanmasının bir 

uzantısı olarak öne sürülmüştür. Bir işin kuruluşunda yapılan bir iş analizi etüdü iş 

tanımıdır. İş analizi yoluyla toplanan bilgileri kullanarak her çalışma kapsamında yer 

alan faaliyet, görev, sorumluluk, çalışma koşullarının yazılı ifadesine iş tanımı denir. 

İşin tanımını işin temel özelliklerini ortaya koymaktadır. İş analizi ve iş tanımı 

kavramları birbirini tamamlayan kavramlardır (Özgen vd., 2001: 66).  

- İş Gerekleri: İş tanımı ve gerekleri birbirini tamamlayan hususlardır.  İş 

tanımı, işin profilini oluşturmakta, iş gerekleri ise, bu işte çalışan bireylerde 

bulunması gereken temel nitelikleri ortaya çıkarmaktadır. Kısacası, çalışanların sahip 

olması gereken zihinsel ve fiziksel ve özellikleri, eğitim ve deneyimi gösteren bir 

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

- Ücret Yönetimi: Ücret, çalışan bireylerin işverenden sarf ettiği emeğe karşı 

aldığı ekonomik değerdir. Ücret yalnızca çalışan bireylerin örgütün karlılığını ve 

yaşam şartlarını etkilemekte kalmamakla birlikte, önemli bir ulusal gelir kalemi 

olması sebebiyle de toplum ve devleti çok yakından ilgilendiren bir kavramdır. Ücret 

yönetiminde de bir dizi ilkeye uymak ve belirli hedeflere ve amaçlara ulaşmaya 

çalışmak gerekir. Ücretlendirmenin temel amacı, çalışanları en doğru ücretlendirme 
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sistemleri ve uygulamaları aracılığıyla üretkenliklerini artırmaya ve örgütsel 

performanslarını geliştirmeye motive etmektir (Artan, 1981: 38). 

- Eğitim: Eğitim, kişinin işini etkili olarak yapma becerisini artırarak çalışan 

bireyin mevcut ve gelecekteki performansını artırmak için ortaya konan girişimler 

olarak ifade edilen kavramdır. Eğitimin amacı, çalışan bireye ihtiyaç duyduğu 

konularda bilgi, yeni tutum ve davranışlar kazandırmaktır (Bingöl, 2003, 207). 

- Kariyer Yönetimi: Kariyer yönetimi en temel anlamda, bireylerin iş veya 

profesyonel yaşamlarına yönelik planlamasının yapılmasıdır. Kariyer yönetiminin iyi 

yapıldığı örgütlerde, çalışanlar ne kadar süre sonra nerede ve hangi pozisyona 

ulaşacaklarını bilebilirler ya da tahmin yapabilirler. Bu tahmin beklentisi çok 

önemlidir. Bu bireyi işe ve örgüte bağladığı için motivasyon sağlar, diğer uğraşları 

önler, örgüte uyum sağlamasına yardımcı olur (Şimşek ve Öge, 2015: 273). 

1.6.2. Örgütsel Sosyalizasyonun Tanımı ve Önemi  

Kuralları öğrenmek, telkin ve eğitim, bir örgütte veya bazı alt birimlerde neyin 

önemli olduğunu öğrenme faaliyetleridir. Örgütsel sosyalizasyon konusunun temel 

hedefi, çalışan bireyleri örgütlerin etkin bir üyesi haline getirmektir. Bu süreç temel 

olarak öğrenmeyi ve değişimi kapsar. Kapsam ise, her bireyin grup perspektifinden 

veya örgütten öğrenmesi gereken normlar, değerler ve davranışlar olarak ifade 

edilmiştir (Bedük, 2012: 185). 

Sosyalizasyon sürecinde, bireyin örgütün çıkarlarına ve bu düşünce biçimine 

uygun hareket etmesi sebebiyle örgütünkine benzer bir değer alma olasılığı daha 

yüksektir.  Bu nedenlerden dolayı, örgütsel sosyalizasyonun ana amacı, bireyi örgüte 

yerleştirmek ve örgütte etkili bir üye haline getirmektir. Örgütsel sosyalizasyon ile 

bazı hedeflerin birebir olarak gerçekleştirmesi hedeflenmektedir. Bu hedeflerden 

bazıları şu şekilde sınıflandırılmıştır (Menduğoğlu, 2008: 137-153): 

 Örgüt içerisine bulunan güç odaklarını tanıtmak.  

 Bireylerin birbirleri ile ilişkilerin sağlıklı bir şekilde yürütülmesini sağlamak. 

 İşin gereklerini öğrenmek.  
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 Örgütün tarihini ve hedeflerini öğretmek. 

 Örgütün ortak dilini öğretmek. 

Sosyalizasyon süreçleri, sosyal ve eğlence etkinlikleri, formal öğretim, 

danışmanlık programları vb. işlemleri içerir. Bu işlemler, birey-örgüt uyumu ile 

olumlu ilişkili kurmakta ve zaman zaman kişisel değerlere karşı büyük değişimlere 

sebep olmaktadır. Sosyalizasyon süreçleri seçim yönünden değerlendirildiğinde, 

örgüt oldukça seçici olduğunda sosyalizasyon maliyetleri muhtemelen düşürülmüş 

olur. Bunun yanı sıra bireylerin kendi değerleriyle uygun örgütleri seçtiklerinde 

sosyalizasyonu da daha kolay olmaktadır (Chatman, 1989: 345). 

1.7. Birey-Örgüt Uyumuna Etki Eden Faktörler 

Birey ve örgütün birbirleriyle bütünleşmesi ve uyumlu hâle gelebilmesi, aynı 

amaç ve hedef noktasında ilerleyebilmesi için birtakım benzer niteliklere sahip 

olması gereklidir. Bu sebeple birey-örgüt uyumunu etkileyen aşağıdaki türden 

faktörler bulunmaktadır (Ulutaş, 2011: 94; Erkutlu, 2015; Yücel ve Çetinkaya, 2016: 

17-30):   

 Örgütsel iklim. 

  Örgüt kültürü.  

 Grup içi dayanışma.               

 Kişilik. 

 Algılama değişiklikleri ve sosyal algılama.            

 İletişim.              

 Liderlik.  

 Uyuma kabul ettiren demokratik güç olarak otorite.                

 Organik örgüt yapıları ve mekanik.   

 Çeşitlilik.  

 Bireye örgütü sevdirme ve istekli yönetme.                  
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 Bağımlılık-bağımsızlık-karşılıklı bağımlılık. 

 Karşılanamayan ihtiyaçlar ve güdüleme.                 

 Bireycilik-toplumculuk.  

 Dayanıklılık.                        

 Esneklik ve esnek çalışma saatleri.     

 Pozitif düşünce.              

 Bireylerin örgütteki konumu. 

 Örgütsel kontrol.     

 Bireyin örgütü sevmesi ve istekli kılınması.   

 Örgütsel adalet.                            

 Müzakere şekilleri. 

1.8. Birey-Örgüt Uyumunun Sonuçları 

Birey, örgüt ve örgüt yönetimi uyumluluğunun ana hayat kaynağı 

durumundadır. Dolayısıyla, bireyin çok yönlü yapısı ve örgüt ile etkileşimi, örgütün 

amaçlarını gerçekleştirmede en önemli husus olmaktadır. Hem amaçlarda hem de 

değerlerde uyumluluk, bireylerin işte çalışırken göstermiş oldukları davranış ve 

tavırları ile ilişkilidir. Bireysel özelliklerde ve değerlerde uyum, yalnıza grupların 

birbirleri ile etkileşim kurmalarına yol açmamaktadır. Bunun yanı sıra bu uyumluluk, 

bireyleri daha verimli ve daha etkin çalışmaya teşvik etmektedir (Xiaojun ve Peilan, 

2009: 638).   

Birey-örgüt uyumu gerçekleştiğinde, bireyler kendi örgütlerini daha olumlu 

yönde algılamaya başlamaktadırlar. Dolayısıyla, bireyler örgütlerini, 

gereksinimlerinin ve arzularının karşılandığı bir yapı olarak görmektedirler. Büyük 

olasılıkla da başarılarını çalıştıkları işte kendilerinin bireysel yetkinliklerine ve 

performanslarına bağlamaktadırlar (Vigoda Gadot ve Meiri, 2008: 115). Bir örgütte 

birey-örgüt uyumunun sağlanması güven, bağlılık ve verimlilik düzeyinde sonuçlar 

ortaya çıkmaktadır.  
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Bireysel sonuçlarından biri olarak görülen örgütsel bağlılık kavramı, birey ve 

örgüt ilişkisi içindeki psikolojik bağ olarak ifade edilir. Bu iki değişken arasındaki 

var olan ilişkiyi açıklayan çalışmalar genel olarak pozitif bir ilişkinin varlığını 

savunmaktadır (Ahmadi vd., 2014:  33-43). Birey ile örgütün uyumlu olduğu mevcut 

durumlarda bireyin örgüte daha bağlı durumda olacağı ve örgütsel bağlılığının da 

artacağı öne sürülmüştür. Buna ek olarak, örgüt ile manevi bir bağ kuran bireylerin, 

örgüt kültür ve değerine uyum sağlamayı daha çok isteyecekleri literatürde ifade 

edilmiştir (Porter, vd., 1975: 607). 

Güven, birey-örgüt uyumunun, örgüt ve birey arasındaki ilişkiyi 

güçlendirdiğinden hedeflerin ve bireysel değerlerin birbirleri ile olan benzerliği, 

bireylerin güvenini kazanıp örgütü doğru anlamayı sağlamaktadır. (Ahmadi vd., 

2014: 35).Örgütsel vatandaşlık davranışı, bireylerin görev tanımları dışında 

inisiyatifleri ile sonuçlandırmış oldukları davranışlar olarak ifade edilir. Bireyler, 

görev tanımlarında yer almayan ve örgüt için faydalı olacağını düşündüğü 

davranışlar ile örgütsel vatandaşlık davranışı göstermiş olurlar. Göstermiş oldukları 

bu tutumun birey örgüt uyumu ile ilişkisi de yazında incelenmiştir. Birey-örgüt 

uyumunun bir sonucu olarak, örgütsel vatandaşlık davranışı meydana gelmektedir. 

Yapılan bazı araştırmalar sonucunda da örgütsel vatandaşlık davranışıyla birey-örgüt 

uyumu arasında pozitif ilişkinin varlığını öne sürmüşlerdir (Sağnak, 2004: 88). 

Birey-örgüt uyumunun örgütsel anlamda sonuçları düşünüldüğünde, örgütlerin 

en önemli süreçlerinden olan işe alım süreçleri öncelikli olarak birinci sırada olduğu 

görülmektedir. Örgütler işe alım süreçlerinde örgüt bünyesine en uygun adayı 

seçmeye çalışırlar. Uyumun yüksek olduğu bireyleri bünyesinde barındıran örgütler 

kendi hedeflerine de daha kolay biçimde ulaşabilmektedirler. Tüm bunlardan yola 

çıkarak mevcut uyumun örgüt hedeflerini de etkilediği görülmektedir. Yüksek 

düzeyde uyumun sağlanması örgütler açısında verimliliği de beraberinde getirdiği 

görülmektedir. Yüksek düzeyde bir uyum verimliliği arttırarak kaynakların daha 

etkin kullanımını sağlamaktadır (Alnıaçık, 2013: 99). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ DOYUMU 

Bu bölümünde; iş doyumu kavramının tanımı, önemi, iş doyumuna etki eden 

etkenler, iş doyumu kuramları ve iş doyumunun sonuçları açıklanmıştır. 

2.1. ĠĢ Doyumunun Tanımı  

İş, toplum içerisinde yaşamını sürdüren bireye, belirli bir rol ve ekonomik 

fayda sağlamak açısından onun hayatındaki en önemli eser şeklinde tanımlanır 

(Serinkan ve Bardakçı, 2009: 112). İş, bireylerin zihinsel ve fiziksel güçlerinin belirli 

bir amaç için ve planlı ve düzenli bir şekilde kullanılması olarak da ifade edilebilir 

(Başaran, 1982: 151-152). 

Genel olarak işin tanımına baktığımızda, bireyin günlük yaşamını etkileyen, 

toplumda saygı kazanmasında önemli bir faktör olarak görülen, koşullara göre 

değişen, bireye ekonomik özgürlük veren ve birey ile uyumlu olan konuları 

kapsadığı görülmektedir. Bir birey hayatının büyük bir zamanı bünyesinde 

bulunduğu örgütte geçirdiğinden, çalışan bireyin işinden duyduğu memnuniyet 

derecesinin hayatını ve yaşam kalitesini büyük ölçüde etkilediği görülmektedir 

(Çalışır, 2012: 5). 

Bireylerin işlerinden duydukları zevk, bireyin psikolojik ve fiziksel sağlığı 

açısından yaşamları üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Birey, çalışmalarının onun 

için değerli, anlamlı, prestij sağlayıcı ve tatmin edici olmasını istemektedir. Bireyin 

memnuniyetinin önemi, çalışan memnuniyeti kavramına yol açmıştır. Dolayısıyla, 

işgörenlerin iş ortamı ve işle ilgili memnuniyetleri iş doyumu olarak ifade edilmiştir 

(Pekdemir, 2006: 16).  

Bireylerin yaptıkları işleriyle ilgili duygularının bir yansıması olarak ifade 

edilen iş doyumu kavramı ilk olarak 1920‟li yıllarda ileri sürülmüş ve önemi ise 

sonraki yıllarda anlaşılmaya başlanmıştır (Agho vd., 1993: 1007). İş doyumu 

kapsamında gerçekleştirilen çalışmaların kavramsallaştırılmasında 1930‟lu yılların 

büyük önemi vardır. Öne sürülen teorilere dayanan araştırmalar 1930‟ların sonunda 
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yapılmış daha sonra bu konudaki çalışmalar şekillenmiştir (Sevimli ve İşcan, 2005: 

50- 64). 

Bireyler çalışma hayatı boyunca tecrübe, kazanç, mutluluk ve bir takım 

üzüntülü durumlar yaşarlar. Bütün bu duygu ve bilgilerin bir sonucu olarak, 

çalışanların yaptıkları işe veya çalıştıkları firmaya yönelik tutumları ortaya çıkar. İş 

doyumu, tutumların bir sonucu olup çalışan bireylerin zihinsel, fiziksel ve psikolojik 

refahını öne sürer (Oshagbemi, 2000: 88). Bireyin işe karşı genel tutumu olarak iş 

doyumunu ifade etmek uygun olacaktır (Baron ve Greenberg, 2000: 170). 

Çalışanların işte gösterdikleri olumlu veya olumsuz tutumlar, bireylerin yaptıkları iş 

sonunda kazandıkları olumlu ruh halinin iş doyumunu olarak ortaya çıkmasıdır 

(Erdoğan, 1996: 231).  

Tam olarak ifade etmek gerekirse; iş doyumu, çalışan bireylerin yapmış 

oldukları işe karşı hissettikleri duygu durumu olarak belirtilmiştir. Bundan dolayı iş 

doyumu, işin bireye kazandırdıklarıyla bireyin beklentilerin birbirlerine uyum 

sağladığı zaman oluşmaktadır (Bingöl, 1990: 200). İş doyumu kavramının genel 

olarak bir tanımı bulunsa da, birçok araştırmacın yapmış olduğu farklı tanımlar 

mevcuttur. Bunlardan bazılarına aşağıda yer verilmiştir:   

- Hoppock‟ın 1935‟li yıllarda yapmış olduğu tanımlamaya göre iş doyumu; 

“çalışanların işe yönelik kişisel duygusal tepkileri” olarak ifade edilmiştir (Mercer, 

1997: 57).  

- Işıkhan (1996)‟a göre iş doyumu, “çalışan bireylerin mevcut işinden elde 

ettiği doyumu, işinden neyi ne kadar elde etmek istediği ve sonuçta ne elde ettiğine 

yönelik inançlarının birleşmesinin ortaya çıkardığı duygusal durum” biçiminde 

tanımlanmıştır (Kök ve Çakıcı, 2016: 41).  

- Locke (1976)‟a göre iş doyumu “bireyin yapmış olduğu işi ile ilgili bireyin 

memnun olmasını sağlayan olumlu duygusal bir durumun sağlanması” olarak 

açıklanmıştır (Koustelios, 2001: 354).   

- Davis (1988: 96) iş doyumunu; “iş görenlerin yaptıkları işlerinden ötürü 

duydukları hoşnutluk veya hoşnutsuzluk” şeklinde tanımlanmaktadır.  
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- Locke ve Henne iş doyumunu; bireyin iş yerindeki mevcut işine ilişkin 

deneyimleri ve işi ile bağdaştırdığı, değerlerini yarattığı duygusal doyum durumudur 

(Oshagbemi, 2003: 1210).  

- İş doyumu, bireyin yaptığı iş ile elde ettiklerinin, kişisel değer yargıları ve 

ihtiyaçlarıyla eşleşmesine izin vermesinin bir sonucu olarak hissetmiş olduğu bir 

duygudur (Barutçugil, 2004: 389).  

- İş doyumu, bireyin yaşamını veya işini değerlendirmesinin sonucu olarak 

duyduğu haz ve ulaştığı olumlu duygu olup (Başaran, 2004: 381); bireyin iş ve 

çalışma hayatıyla ilgili ruhsal ve fiziksel durumlarının dışa vurulmuş halidir (Bingöl, 

1986: 227).  

Fred Luthans göre iş doyumunun üç temel özelliği aşağıdaki gibidir (Luthans, 

1995: 3): 

1. İş doyumu, genel olarak çıktının beklentileri hangi seviyede karşıladığını 

işaret eder.  

2. İş doyumu, duygusal yönden kuvvetli bir kavramdır. İş doyumu 

hissedilebilen bir kavramdır. 

3. İş doyumu, birbirleriyle ilgili birçok tutumu beraberinde getirmektedir. 

Bunlar, ücret, terfi imkânı, yönetim tarzı, çalışma arkadaşları gibi tutumlardır. 

2.2. ĠĢ Doyumunun Önemi 

Örgütler arasındaki rekabetin arttığı günümüz şartlarında nitelikli çalışanlara 

sahip olmak ve mevcut çalışanların motivasyonunu en yüksek seviyede tutmak 

büyük önem taşımaktadır. Çalışanları motive edebilmek için çalışan bireylerin 

beklentilerini karşılamak, memnuniyet duygusunu yaratmak ve onların iş doyumunu 

sağlamak gereklidir (Akgeyik, 2007: 100). İş doyumu, istekleri ve beklentileri 

karşılanan çalışanın duygu durumunun olumlu açıdan değişmesini sağladığından 

dolayı örgüt ve grup faaliyetlerinin başarılmasında çalışanın etkinliğini artırmaktadır. 

İş doyumunun önemi belirtilmek için bu konuyu bireysel, örgütsel ve yönetsel olarak 
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ele almak daha kapsamlı ve detaylı açıklayabilme imkânı vermektedir (İnandı vd., 

2013: 222). 

İş doyumunun önemine birey açısından baktığımızda; çalışan bireylerin 

hayatının belirli bir kısmını işte geçirdiği için çalışanların değerlerinin ve 

ihtiyaçlarının ne ölçüde karşılandığı iş doyumun sonuçlarını etkilediği görülmektedir.  

Çalışan bireylerin değerlerinin ve ihtiyaçlarının dikkate alındığı durumlarda 

bireylerin niteliklerine göre çalışma fırsatı sunulduğunda, psikolojik ve fiziksel 

olarak sağlıklı olma durumu bireyin işi hakkında duymuş olduğu doyum durumu 

ortaya çıkabilmektedir. İş doyumu sonucunda çalışanın işinden, meslektaşlarından, 

çalışma koşullarından ve örgütü ile olan ilişkilerinden memnun ve mutlu olduğu 

kanısına varılabilir.  Böylece, hem çalışanın iş hayatında hem de kendi hayatında 

yaşanan bu olumlu ruh hali ile çalışandan yüksek düzeyde etkinlik ve verimlilik elde 

etmek mümkündür. İş doyumu neticesinde, çalışan bireylerin yeteneklerini 

gösterebilir ve psikolojik açıdan bir olgunluk seviyesine ulaşabilir (Eğriboyun, 2015: 

140).     

İş doyumunun önemine örgüt açısından baktığımızda; çalışanların bir işe 

başlamadan önce örgüttün kendilerine sağlayacağı koşullar hakkında yazılı bir 

anlaşmaya vardırlar ve buna istinaden bir iş sözleşmesi imzalarlar. Bununla birlikte, 

bu anlaşmaların yanında konu edilmeyen bireyin işten, işyerinin de bireylerden 

beklentilerini ifade eden yazılı olmayan anlaşmalar bulunmaktadır. Yazılı olmayan 

anlaşmalara göre, birey kendi istek ve beklentilerinin karşılanmadığı hususunu 

hissettiği zaman, bireyin örgüt ve işe yönelik negatif tutum geliştirmesi mümkün 

olabilir. Beklentiler ve sonuçlar ne kadar çok örtüşürse, iş doyumunun da o kadar 

fazla oluşturulabildiği görülmektedir (Eğinli, 2009: 37-38).  

İş doyumunun yöneticisi açısından batığımızda; yönetim basamağında çalışan 

bireylerin iş doyum düzeylerini inceleyerek örgüt içindeki temel doyum seviyelerine 

ilişkin bir fikir edinilebilir. Çalışan bireylerin işlerinden ne hissettikleri, bu durumun 

kimleri etkilediği ve bu duyguların işlerin hangi açıdan ilgilendirdiğinden 

bahsedilmektedir. İş doyumu, bireyin çalışma ortamında iyi davrandığının ve örgüt 

içerisinde hiyerarşik yapıda olan ilişkilerin ne ölçüde sağlıklı yürütüldüğünün 
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göstergesidir. Bu sebeple, yöneticiler ve işverenler örgütsel süreç ve etkin yönetim 

için iş doyumunu seviyesini yüksek düzeyde tutmayı amaçlamaktadır (Özgen ve 

Yalçın, 2011: 353). 

2.3. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

İş doyumu olağan ve statik bir durum olmayıp bireylerin elinde olmayan 

çevresel faktörlerden ve iş ortamından etkilenmektedir. Bireylerin iş arkadaşları ile 

olan ilişkisi, ücretler ve yönetim tarzı gibi bileşenler iş davranışlarını oluşturmaktadır 

(Lam, 1995: 73).  Armstrong „a göre,  dışsal ve içsel motive edici faktörlerin bir 

araya geldiği durum iş doyumunu oluşturur. Örnek vermek gerekirse, yöneticinin 

kalitesini, bireylerin arasındaki sosyal ilişkilerini ve bireyin işindeki başarısını veya 

başarısızlığını içermektedir (Armstrong, 2006: 264).  

İşin kendisi, ücretler, yönetim tarzı, terfi fırsatları, çalışma arkadaşlarıyla ilgili 

ilişkileri ve çalışma koşulları iş doyumunu etkileyen etkenler biçiminde ifade 

edilebilir. İş doyumu arttığında, bireyin örgüt içindeki iş kalitesi ve çalışan 

performansı artarken, iş doyumsuzluğu artığında ise devamsızlık, geç kalmalar ve 

örgüte olan bağlılığının giderek azaldığı görülmektedir (Özdevecioğlu ve Çakmak 

Doruk, 2009: 76). İş doyumunu etkileyen faktörler arasında en yaygın sınıflandırma 

başlıkları bireysel ve örgütsel faktörlerdir (Özgen vd., 2011: 329; Bakan ve 

Büyükbeşe, 2004: 7). 

2.3.1. Bireysel Faktörler 

2.3.1.1. Cinsiyet 

Çalışır (2012: 31), kadınların genel anlamda, çocuk bakımı, ev işi gibi 

faaliyetleri, erkeklerin ise farklı işlerde çalışmak suretiyle ailenin geçimini sağlayan 

bir rol üstlenmesi, kadınlar ile erkekler arasındaki tarih boyunca süren bir rol 

paylaşımı ihtiyacına sebep olmuştur. Fakat günümüzde meydana gelen birçok 

gelişmelerin yanında ekonomik etkenlerin de etkisiyle kadınlarında çalışma hayatına 

katılması gerektiği zorunluluğu ortaya çıkarmıştır. Toplumun erkeğe ve kadına 

yüklemiş olduğu sorumluluk ve görevler, iş hayatında erkeğin ve kadının 

davranışlarını etkilemeye ve iş hayatına yönelik bakışta bazı farklılıkların oluşmasına 



37 

sebep olmuştur. Cinsiyet faktörünün iş doyumu üzerinde etkisi olup olmadığı 

hususunda çok fazla çalışma yapılmış ve bu konuda farklı sonuçlar ortaya çıkmıştır. 

Araştırmacılar cinsiyetin etkisi konusunda ortak bir kanıya varamamışlardır. Bu 

çalışmaların bir kısmı incelendiğinde, Bender ve arkadaşlarının araştırmasında da 

cinsiyet ve iş doyumu arasındaki istatistiki bir ilişkinin olmadığını bildirmişlerdir 

(Bender, vd., 2005: 482). 

2.3.1.2. Medeni Durum  

Bekar veya evli olma durumunun iş doyumu arasında oluşan ilişkiler 

incelendiğinde genel olarak evli bireylerin, bekar bireylere nazaran iş doyumlarının 

daha fazla olduğuna dikkat çekilmiştir. Bunun sebebi ise, evliliğin çalışan bireylerin 

beklentilerini değiştirmesinden kaynaklı olması ve evli olan bireylerin aile 

yaşamındaki doyumunun işe etki etmesinden kaynaklı olabileceği söylenebilir 

(Telman ve Ünsal, 2004: 59). Clark‟ın yapmış olduğu araştırmada evli olan kadın 

çalışanların iş doyumunun daha fazla olduğunu öne sürmüştür. Erkek çalışanların ise 

iş doyumları üzerinde evliliğin etkisi olmadığı kanısına varılmıştır (Clark, 1997: 

342). 

2.3.1.3. YaĢ 

 İş doyumu ve yaş arasında olan ilişkiler incelendiğinde çeşitli sonuçlar olduğu 

ortaya çıkmaktadır. Bireyin yaşı ilerledikçe uzun yıllar aynı iş yerinde kaldığından 

dolayı deneyimi artmakta ve artan deneyimin sonucunda iş doyumuna ulaşmasın 

daha basit olduğunu öne sürmüştür (Spector, 1996). Beş farklı ülkede yürütmüş olan 

araştırmalar yaşlı çalışanların genç çalışanlara nazaran yapmış oldukları işlerden 

daha fazla iş doyumuna ulaştıklarını ifade etmiştir (Davis, 1988: 99). Yapılan diğer 

bazı araştırmalar ise, iş doyumu ve yaş arasında U şeklinde bir ilişkinin var olduğu 

ortaya atılmıştır (Okpara, 2006: 50). “U” şeklinin açıklamasını yapacak olursak,  

erken yaşlarda iş hayatına atılan bireylerin çalışanın 30‟lu yaşlarına geldiğinde iş 

doyumunun azaldığını ve yaşının ilerledikçe iş doyumunun tekrar yükselişe geçtiği 

öne sürülmüştür (Uyargil, 1988: 22). 
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 Mottaz (1987: 389-408) da yaptığı araştırmaya göre genç çalışan bireylerin 

dışsal motivasyondan çok içsel motivasyonla hareket ettiklerinden ve bu sayede daha 

kolay iş değiştirebildikleri kanısına varmıştır. Örgüt içerisine yaşı büyük olan 

çalışanlar incelendiğinde; terfi, ücret, gibi daha çok dışsal motivasyon araçlarıyla 

ilgilendikleri için bu unsurların sağlanması koşuluyla iş doyumunu kolay bir şeklide 

yakaladıkları görülmüştür. Emekliliği yaklaşan bireylerin ise hayat kaygılarının 

başlaması nedeniyle iş doyumlarında bir azalma olduğunu da öne sürülmüştür. 

 2.3.1.4. Eğitim Düzeyi 

Yükseköğrenim seviyelerine sahip bireylerin genel iş doyumunun, daha az 

eğitime sahip olanlardan daha iyi olduğunu bulunmuştur. Bireylerin zekâ düzeyleri 

incelendiğinde, pekçok işin belli bir zekâ düzeyine ihtiyaç duyduğunu ve bu 

seviyenin altındaki ya da bu seviyenin üzerindeki bir zekâ seviyesini olan bireylerin 

bu işlerden doyum sağlamadığı ifade edilmiştir (Baysal, 1981: 193). 

Bazı çalışmalar, iş doyumu ve eğitim arasında olumsuz bir ilişkinin varlığını 

göstermektedir. Yüksek eğitimli çalışanlar, daha iyi bir eğitim aldığı ve işinin 

kendisine daha fazla sorumluluk ve başarı vermesini istediği için daha yüksek 

beklentilere sahiptir. Bu beklentilerin yerine getirilmemesi durumunda, 

yükseköğrenim gören çalışanların iş doyumu azalır (Schultz ve Schultz, 1990: 281). 

Eğitimin çalışanların işlerinden beklentilerini karşıladığı ve daha fazla memnuniyet 

veren iş fırsatlarına yol açabildiği bunun sonucunda da iş doyumunu artırabildiği aksi 

takdirde iş doyumsuzluğuna yol açabildiği görülmüştür (Telman ve Ünsal, 2004: 59). 

2.3.1.5.  Mesleki Kıdem 

İş hayatına yeni giren ve iş tecrübesi bulunmayan kişilerin gerçeği yansıtmayan 

beklentileri olabilmektedir. Fakat zamanla örgüt içerisinde yer alan bireyler iş 

hayatının gerçeklerini anlamaktadırlar. Bunun nedeni ise, bireylerin beklentilerinin 

çalışma hayatının gerçeklerinden uzak olmasıdır. Bireyler bulundukları iş 

basamağında kariyer imkânının olmadığını ya da iş arkadaşları ile aralarındaki 

geçimsizlik durumunu anlayabilmektedirler. Bu durumlar, belirli bir seviyede iş 

tecrübesi bulunmayan, çalışma hayatına yeni giren bireylerin gerçekçilikten uzak 
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beklentileri, bireylerin hayal gücünün eseri olabileceğinden ve medyanın yanıltılması 

ve bireylerin işe kabulü esnasında mülakat işlemini yapan kişilerin yanıltıcı ve yanlış 

bilgi vermesi nedeniyle ortaya çıkabilmektedir. Bazı çalışanların iş tecrübeleri 

arttıkça, iş hayatından beklentilerini mevcut işlerindeki iş gerçeklerine göre 

ayarladıkça iş doyumu bulabilmektedir. Bazı çalışanlar ise yıllar geçmesine karşın 

beklentilerini değiştirmediği sürece, bundan dolayı iş doyumsuzluğu ile yaşamayı 

öğrenmektedir. Çalışma hayatına adapte olduktan sonra çalışan bireyler, iş doyumu 

duygusunun zamanla ilişkili bir kavram olduğunu, gelecekteki doyum için mevcut 

durumun küçük bir doyumsuzluk halinde kabul edilmesi gerektiğini vurgulamaktadır 

(Sevimli ve İşcan: 2005: 58). 

2.3.1.6. KiĢilik  

Her bireyin beklentileri birbirlerinden farklı olduğundan dolayı bireylerin 

beklentileri de farklıdır (Özgen ve Yalçın 2011: 358). İçe dönük bir çalışan 

olabildiğince az kişi ve daha sessiz bir iş ortamında doyuma ulaşırken, dışa dönük 

çalışan daha fazla insanın ve farklı uyaranların bulunduğu bir çalışma ortamında 

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

İşinden memnun olmayan bireylerin, işini yaparken işini önemsemeyerek 

yaptığında işi ile bilişsel olarak uyumlu olmadığını görülür. İş doyumu, bireyin 

ihtiyaçlarının türüne, örgütün niteliğine, beklentisinin niteliğine tüm bunlara karşı 

işin değerlendirilmesindeki yetkinliğine dayanır. Dolayısıyla tüm bu nedenlerden 

kaynaklı olarak, iş doyumu düzeyi bireyden bireye değişebilir (Iris ve Barret, 1972: 

301-304). 

Öz benlik duygusunu gerçekleştiren ve kendine güvenen, bireyler daha çok 

doyum elde etmektedirler. Bu özelliklere sahip olan bireyler sorumluluk alabilen ve 

başarıya daha çok güdülenebilen, adil terfi imkânlarından yana olan, onaylamaya ve 

övünmeye daha az ihtiyacı olan, işiyle ilgili çatışmada daha az kaygıya düşen, 

eleştirilmekten daha az kırılan ve daha az uyum mekanizmalarına başvuran kişiler 

olmaktadır (Başaran, 1982: 205-208). 
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2.3.1.7. Sosyal Çevre  

Bireyin yetiştiği ve çalıştığı sosyal ve kültürel ortamın da iş doyumuna katkıda 

bulunduğu belirtilmektedir. Büyük şehirlerde yaşayan bireylerin daha kolay işlerde 

çalıştıklarını, kırsal alanlarda ise bireylerin daha zor işlerde çalıştıklarını ortaya 

koymaktadır (Baysal, 1981: 194). Toplumdaki işlere verilen önem düzeyi, zaman 

içinde yaşadıkları ekonomik ve sosyal değerler açısından değişebilir. Çalışanın 

sosyal ve kültürel toplum yapısı içinde tercih edilen veya tercih edilmeyen işlere göre 

bir iş edinmesi durumunda, doyumları farklıdır ve çalışanın belirli değerleri ve 

beklentileri karşılanmazsa iş doyumu da etkilenebilir (Onaran, 1981: 33). 

2.3.2. Örgütsel Faktörler 

2.3.2.1. Yükselme Olanağı   

Yükselme fırsatı, bireylerin işinden doyum sağlamsında önemli bir faktör 

olarak görülmektedir. Örgütlerde yükselme olanağı, sıklığı, adaleti, yükselme isteği, 

iş doyumunu yükseltir (Pelit, 2015: 63). Yükselme, işten işe değişir. Bir bireye terfi 

etmek, başka bireye ise çok daha fazla para kazanmak veya mesleklerinde daha iyi 

yerlere gelmek anlamına gelebilir. Bir bireye yükselme, daha yüksek pozisyon hissi, 

yetki edinme hissi verir iken; diğer işçiye bir yarışı kazanma hissi verebilir (Başaran, 

1982: 206). 

Bir örgütte ki yükselme olanakları bireyi genellikle iki şekilde etkilemektedir. 

Birincisi, bireylerin becerilerinin göz önüne alınmadığı ya da yeterince 

değerlendirilmediği ve yetkilerin bireylere verilmediği durumlardır. Bu durumda 

bireylerin kendilerini geliştirme imkânı bulunmamaktadır. Dolayısıyla bireylerin 

amaçladıkları beklentilerine kavuşamaması iş hayatında mutsuzluğa sebep 

olmaktadır. İkinci olarak ise, birden bire yükselme durumudur. Bu durum bireylerin 

yapabileceği şeyin ötesinde sorumluluk aldığı, isteklerine cevap veremediği ve 

pozisyonunu korumak için çok uğraştığı bir durumdur. Bu durumda, bireyde işte 

huzursuzluğa ve gerginliğe neden olur. Başarı sonucunda ise, bireye yükselme 

imkanı vermek, kilit noktalar için personel sağlamak ve işverenin beklentilerini 
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karşılamak, bireyin işinden memnuniyeti üzerinde olumlu bir etkiye sahip olacaktır 

(Pelit, 2015:  64). 

2.3.2.2. ÇalıĢma KoĢulları  

Bireyler, nem, sessizlik, havalandırma, sıcaklık, konfor, ışık, sessizlik, tehlikeli 

olmayan, kısacası işe elverişli koşullara sahip örgütleri seçerler. Çoğu birey, işinin 

evine yakın olmasını, binaların yeni ve temiz olmasını ve işi için gerekli araçları 

ister. Bireylerin fiziksel ihtiyaçlarını karşılamak için çalışma koşullarını aramaları ve 

hedeflerine ulaşmak için araçlar gerektirmeleri hem üretkenlik hem de memnuniyet 

için gereklidir. Bireylerin hayal kırıklıklarını ve kaygılarını, işe yönelik negatif 

tutumlarını ve psikolojik sorunlarını şikâyetlerle iş ortamına yansıttıkları sıklıkla 

görülmektedir. Bu nedenle, çalışma koşullarının şikâyeti altındaki diğer sorunların 

araştırılması ve çözülmesi, bireylerin doyumunu artırır (Başaran, 1982: 207). 

2.3.2.3. Övülmek   

Bireyler, genel olarak başkalarının kendileri hakkında iyi beslediği görüşleri 

korumak için mücadele ederler. Maslow‟un dediği gibi bireyler nefise saygı isterler. 

Genel olarak başkalarının onay, ilgi, saygı, kabul ve tutumlarını ifade eden tepkileri 

bireylerin benliğini okşar. Aynı zamanda bireye pozisyon ve başarı sağlar. Maslow‟a 

göre, itibar görme ihtiyacı karşılandığında memnuniyet bir güven ve benlik duygusu 

haline gelir. Aksi takdirde, ihtiyaç karşılanmazsa, aşağılık, umutsuzluk, zayıflık hissi 

ve bazı durumlarda sinirsel depresyon ortaya çıkabilir (Türk, 2007: 77-78). 

Her birey, çalışmalarının kalitesi ve miktarı için övgü almak ister, ancak 

mevcut duruma uygun olmayan övgü ve olumsuz eleştiriyi sevmezler. Bu nedenle, 

çalışmaları için övgü almak bireylerin doyumunu artırır. Öte yandan, övgü, iş 

değerleme ile birlikte yapıldığında, bireye işin niteliğinden geri bildirim sağlayarak 

işin bir sonraki sefere daha işin daha iyi yapılması sağlar (Başaran, 1982: 207). 

Literatürde, bir kişinin genellikle aşağıdaki türden üç çeşit kendini takdir 

isteğinin bulunduğu vurgulanmakta ve istekler tamamen bireyin kendisine olan 

güveni ve yaptığı işe ilişkin yeteneğine bağlı şekilde ortaya çıktığı öne sürülmektedir 

(Pelit, 2005: 64-65): 
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 1. Göreve İlişkin Kendini Takdir İhtiyacı: Bu durum bireylerin belli bir işe 

karşı yeterlilik durumunu hissetme duygusudur. Daha çok geçmişte aynı ya da 

benzer iş tecrübelerinden kazanılan bir duygu şeklindedir. 

2. Kronik Kendini Takdir İsteği: Bireylerin kişiliğinden kaynaklanan ve her 

durumda kendisine olan ihtiyacı hissetmesidir.   

3. Çevrenin Etkisiyle Oluşan Kendini Takdir İhtiyacı: Çevrede bulunan diğer 

bireylerin beklentileri nedeniyle ortaya çıkan bir duygudur. 

2.3.2.4. ÇalıĢma ArkadaĢları ile ĠliĢkiler   

Çalışanların sosyal ilişki ihtiyaçlarını karşılamak açısından, meslektaşları ile 

ilişkileri de iş doyumunu etkileyebilir. Çalışanların çalışma ortamında destek alma, 

yönlendirilme ve işbirliğine yatkın meslektaşlarına sahip olma yeteneği, olumlu 

yönde iş doyumunu etkileyebilir. Bireylerin hedeflerine ulaşmada yardımcı olan 

meslektaşların varlığı, bireyin iş doyumunu artırır (Özgen ve Yalçın, 2011: 357). 

Bir örgütte görülen ilişkiler genel olarak karşılıklı hizmet esasına dayanan 

fonksiyonel bir ilişkidir. Fonksiyonel bir ilişkide dayanışma, karşılıklı hizmet ve 

yardım ve bu ilişkilerin bireye doyum sağlaması gerçeğine dayanır. Buna ek olarak, 

birlikte yaşamanın tadını çıkarmaya dayalı ilişkiler de bireyler tarafından gereklidir. 

Bir örgütte çalışanlar işin ne oranda gerçekleştiriyorlarsa o oranda doyum 

sağlayabilecekleri ifade edilmiştir (Başaran, 1982: 207-208). 

2.3.2.5. Denetim  

Temel olarak çalışan bireyler denetimden hoşlanmazlar. Özellikle denetleme 

faaliyeti, düzeltici, yardım edici, birlikte yapıcı olmaktan ziyade kusur arayan ve 

küçük düşürücü olduğu durumlarda bireylerin iş doyumunun azalmasına sebep olur. 

Bundan dolayı bireyler demokratik denetime, özelikle de özdenetime önem veren 

örgütlerle iş yapmayı tercih etmektedirler (Başaran, 1982: 207). 
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2.3.2.6. Ücret 

Bir örgüt olarak, bireyin emeği karşılığında yapılan ödeme, işten sağlanan 

doyum noktasında diğer faktörler kadar önemlidir. Ücret, bireyin istediği şeye, 

bireyin becerilerine ve toplumun yapısına göre adil ise, işgörenlerin işe karşı 

tutumları da olumlu olmaktadır. Ücret, iş başarısının eşdeğeri olarak görülür. Düşük 

ücretler, iş doyumunu ve eşdeğerlik duygusunu azaltır (Türk, 2007: 76).  

Ücret, sadece emeğin bir karşılığı olarak görülmesini yanında iş başarısının da 

bir karşılığı olarak da değerlendirilmektedir. Ücretin az görülmesi, çalışan bireyin iş 

doyumunda ve eşitlik duygusunda azalmaya sebep olur. Bireyin işten doyum 

sağlamasında elde ettiği ödeme ile kıdemi, yaşı, yaşantıları, öğrenimi, kıdemi gibi 

kişisel özellikleri ve emek, ürettiği ürünün özelliği, yenileşmeye eğilimi, sorumluluk, 

yaratıcılık gibi işin nitelikleri ile ücret arasındaki denge önemlidir. Bu faktörler ile 

bir denge sağlandığı takdirde doyum elde edilir (Başaran, 1982: 206). 

2.4. ĠĢ Doyumu Kuramları 

Çalışanların iş hayatlarındaki memnuniyetlerini ve memnuniyetsizliklerini 

inceleyen birçok çalışma yapılmıştır. Bu araştırmalar birçok yaklaşım ve teorileri 

içermektedir. İş doyumuna ilişkin teoriler “motivasyon teorileri” olarak adlandırılır. 

Motivasyon, bireyleri hedeflerine doğru iten güç şeklinde tanımlanmıştır. Söz konusu 

olan güç, dışsal ve içsel olmak üzere iki çeşittir. İşe yönelik tutumlar da dışsal ve 

içsel etkenlerle etkileşim içerisindedir. Bahsi geçen bu etkenler motivasyonun en 

önemli faktörlerden birisi olduğu görülmektedir. Motivasyon ve iş doyumu 

arasındaki ilişkinin de anlamlı olduğu öne sürümüştür. Buna göre motivasyon artıkça 

iş doyumu düzeyinin de artığı görülmektedir (Sat, 2011: 12; Bilgin, 2003: 246).  

Dolayısıyla iş doyumu ile motivasyon kavramlarını birbirinden bağımsız olarak 

düşünmek çok mümkün değildir. Çünkü iş doyumu kavramı, güdülenmeyle ortaya 

çıkmakta ve bireylerin sağlamış oldukları yeni doyumlar yeni güdülenme 

eğilimlerine sebep olmaktadır (Davis, 1988: 98). Böylelikle iş doyumu düzeyi fazla 

olan kişilerin güdülenmesi ve hareketlerinin olumlu yönde gelişmesi daha olasıdır  

(Castillo vd, 1999: 2). Tüm bu varsayımlardan yola çıkarak motivasyon ile iş 
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doyumuna yönelik teoriler, kapsam ve süreç teorileri şeklinde sınıflandırılarak 

açıklanacaktır.  

2.4.1. Kapsam Kuramları 

Bu tür teoriler motivasyonun dış kaynaklardan ziyade bireyin kendisinden 

kaynaklandığı fikri üzerine kurulmuştur. Kapsam teorilerinin bireyin işe taşıdığı 

bireysel faktörlerden oluştuğu gözlemlenir. Bu faktörler; ihtiyaçların tatminini, 

bireyselliği, bireylerin beklentilerini, deneyimlerini ve motivasyonunu 

kapsamaktadır. Kapsam teorilerinin genel olarak bireyleri doyuma ulaştıracak 

ihtiyaçların neler olduğunu saptamaya yönelik olduğu ifade edilir (Gülnar, 2007: 

168). 

2.4.1.1. Herzberg Çift Faktör Kuramı 

Frederick Herzberg, yönetim alanında yaygın olarak bilinen ve “çift faktör 

kuramı” biçiminde adlandırılan motivasyon teorisini geliştirirmiştir. Çalışanlardan; 

daha fazla çalışma için “en iyi hissettikleri” zamanı ve çalışma motivasyonu 

bakımından “en kötü hissettikleri” zamanı belirlemelerini talep etmiştir. Yapmış 

olduğu araştırmanın sonucunda, çalışan bireylerin memnun olmadığı çalışma 

koşullarının özelliklerinin motive edici özelliklerinden önemli farklılıklar gösterdiği 

neticesine ulaşmıştır. Araştırmada, çalışma ortamındaki kişilerin motivasyon 

seviyelerine etki eden iki farklı etken grubunun olduğunu ifade etmiştir. (Daft, 1994: 

518). 

Herberg Çift Faktör Kuramı‟nın hijyen faktörleri ve motivatörleri birbirinden 

ayıran sınır nötr bir durumu, diğer bir ifadeyle çalışanların ne tatmin ne de 

tatminsizlik duydukları bir durum yansıtılmaktadır. Herzberg, bu iki etken grubunun 

işgörenlerin motivasyonuna değişik ve farklı boyutlarda katkıda bulunduğunu öne 

sürmüştür. “Hijyen faktörler” olan ücret düzeyi, çalışma koşulları, ücret düzeyi, 

kişiler arası iyi ilişkilerin varlığı, örgütün iş doyumu seviyesini belirlemektedir. 

Hijyen koşullarının iyi olması bireylerin doyumsuzluğunu önemli oranda 

azaltmaktadır. Dolayısıyla bu etkenlerin varlığı çalışanların iş doyumunu artırmakta 
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ve işe motive olmalarını sağlamaktadır (Şimşek ve Çelik, 2018: 92; Koçel, 2005: 

642).  

 Teoride belirtilen motivatörler ise, işgören açısından daha yüksek düzeydeki 

ihtiyaçları yansıtan başarı, sorumluluk, tanınma ve gelişme fırsatlarına sahip olma 

olarak belirlenmiştir. Herzberg‟e göre, bir çalışma ortamında motivasyon faktörleri 

olmadığında örgütte çalışan bireylerin işlerine karşı tutumları nötr olacaktır, ancak bu 

faktörlerin varlıkları doyum sağlamalarını ve çalışmaya motive olmalarını 

sağlayacaktır. Bu açıklamalardan yola çıkarak, hijyen faktörlerinin yalnızca 

doyumsuzluk anlamında işlev görebileceği veya etkili olabileceği söylenebilir. 

Güvensiz çalışma koşulları veya gürültülü çalışma ortamı çalışanların işten doyum 

sağlamamalarına neden olur. ancak bu koşulların iyileşmeleri otomatik olarak yüksek 

düzeyde motivasyon ve doyum ile sonuçlanmaz. İş yerinde inisiyatif, sorumluluk 

alma, tanıma gibi motivatörlerin, çalışanların yüksek motivasyona sahip ve doyum 

sağlayabilmeleri için çalışma ortamında yeterince mevcut olması gerektiğini ifade 

etmiştir (Şimşek ve Çelik, 2018: 9; Koçel, 2005: 642). 

Bu teorinin yöneticiler için mesajı oldukça açıktır. Bir örgütte hijyen 

faktörlerin istenilen seviyede olması, işgörenlerin memnuniyetsizliğini ortadan 

kaldırmakta, ancak onları yüksek performans göstermeye motive etmemektedir. 

Diğer taraftan, inisiyatif tanıma ve kişisel gelişim olanakları güçlü motivatörler olup 

çalışan bireylerin işten doyum sağlamalarına ve başarı göstermelerine yol 

açmaktadır. Nitekim, yöneticiler; örgütte gereken seviyede hijyeni sağlayarak 

memnuniyetsizlik oluşturan durumları ortadan kaldırma ve üst düzey gereksinimleri 

karşılayan motivatörleri kullanarak çalışanları üst düzeyde iş başarısı elde etmeye 

teşvik etmektir  (Şimşek ve Çelik, 2018: 92). 

2.4.1.2. C. Clayton Alderfer ERG Kuramı 

C. Clayton Alderfer, Maslow İhtiyaçlar Teorisi‟ni basitleştirmiş ve yeni bir 

motivasyon teorisi geliştirmiştir. Buna göre ihtiyaçlar sıralaması daha basit şekilde 

belirtilmiştir. Fakat yine de Maslow‟un ki gibi bir ihtiyaç sıralaması temele 

alınmıştır. Teori aynı temeldedir. Öncelikli olarak alt seviyede bulunan ihtiyaçlar 
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giderilmeli, sonra üst seviyedeki ihtiyaçlar giderilmelidir. ERG teorisi üç kategorik 

ihtiyacı içermektedir. Bunlar (Daft, 1994:  516); 

 1. Varolma İhtiyacı (Existence).  

 2. İlişki İhtiyacı (Relatedness).  

 3. Gelişme İhtiyacı (Growth). 

Bu ihtiyaçların İngilizcelerinin ilk harflerinden oluşan “ERG” yaklaşımı, 

Maslow yaklaşımına çok benzemektedir (Koçel, 2005: 644). 

2.4.1.3. McClelland’ın BaĢarı Ġhtiyacı Kuramı 

D. McClelland ve arkadaşlarının geliştirdiği bu teoriye göre birey üç tür 

ihtiyacının etkisiyle davranış göstermektedir (Robbins ve Judge, 2019, 210): 

1. İlişki Kurma İhtiyacı: Diğer bireylerle samimi ilişki kurma güdüsüdür. 

2. Güç Kazanma İhtiyacı: Diğerlerini etkileyerek belirli bir yönde 

davranmalarını sağlamaktadır. 

3. Başarma İhtiyacı: Belirlenen bazı standartlara ulaşma arzusu olarak ifade 

edilir. 

İlişki kurma ihtiyacı başkalarıyla ilişki kurmak, gruba girmek ve sosyal ilişkiler 

geliştirmek gibi huşuları içerir. Bu ihtiyaca sahip birey, bireyler arası ilişkiler 

kurmaya ve geliştirmeye önem verir. Güç kazanma ihtiyacına sahip birey, otorite ve 

güç kaynaklarını genişletmeye, gücünü korumaya ve başkalarını etki altında tutmaya 

önem veriri. Başarı gösterme ihtiyacına sahip birey ise ulaşılması güç ve çalışma 

gerektiren, anlamlı amaçlar seçer ve bunları gerçekleştirme adına gereken bilgi ve 

kabiliyeti kazanarak bunları kullanmak üzere davranışlar sergiler. Bu teorinin 

yöneticiler bakımından anlamı ise şu şekilde ifade edilir; eğer bireyin sahip olduğu 

ihtiyaçlar belirlenebilirse örgütte yer alacak bireyi seçme ve yerleştirme işlemleri 

geliştirilebilir. Bundan dolayı, başarı gösterme ihtiyacı yüksek bir bireyin, bunu 

sağlayabilecek bir işe yerleştirebildiği görülmektedir. Bu sayede bireyin motivasyonu 
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için uygun koşullu ortamı sağlanarak, bireyin yeteneği ve bilgisi işinden yüksek 

doyum elde etmesini sağlayacaktır (Koçel, 2005: 642). 

2.4.2. Süreç Kuramları 

Süreç teorileri motivasyonun bireyin kendisinden kaynaklanmadığını bireyin 

motivasyonun sağlanmasının; iş ilişkilerine, ödüllere, işin kendisine, iş yerinde ki 

diğer bireylerin davranışlara ve bireye dışarıdan yönelen faktörlere odaklandığı 

görülür. Süreç kuramları motivasyonu anlamaktan çok çalışan bireylerin amaçlarına 

ve hedeflerine ulaşmak için anlamayı tercih ettikleri süreçleri kapsamaktadır (Gülnar, 

2007: 169). 

2.4.2.1. DavranıĢsal (Sonuçsal) ġartlandırma Kuramı 

Yönetimin disiplinler arası çalışma alanı durumundaki “Psikoloji” biliminden 

sağladığı en önemli kavramlar arasında şartlandırma kavramı bulunmaktadır. 

Şartlandırma kavramının iki çeşidi vardır. Bunlardan ilki, klasik şartlandırma ve 

diğeri davranışsal (sonuçsal) şartlandırmadır (Koçel, 2005: 645). 

Bu teorinin esası ise, bireyin herhangi bir nedenden ötürü bir davranış 

göstermesidir. Sergilenen davranışın karşılayacağı sonuç önemli olmaktadır. 

Sonucun türüne göre, kişi aynı davranışları tekrarlayacak ya da tekrarlamayacaktır 

(Koçel, 2005: 646). 

Kavram olarak sonuçsal şartlandırma, bir motivasyon unsuru olarak 

kullanılabilir. Bireyin davranışı örgüt içinde arzu edilirse, yönetici bireyin bu 

davranışları yenilemesini isteyecektir. Bundan dolayı da, örgüt için arzu edilen 

davranışlar ödüllendirilirse, tekrarlama olasılığı artacaktır. Bireyin davranışları örgüt 

için istenmeyen bir davranış ise, yöneticiler bu davranış için bireyi cezalandıracaktır. 

Bireyin cezalandırılması durumunda bu davranışın tekrarlanma olasılığı azalır. 

Özetlemek gerekirse, bireyin davranışlarının tekrarlanma olasılığının yükseldiği her 

sonuç ödül, tekrarlama olasılığının azaldığı tüm zihinsel ve fiziksel olay da ceza 

olarak ifade edilmiştir (Koçel, 2005: 647-648). 
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2.4.2.2. Vroom Beklenti (Umut) Kuramı 

Victor Vroom tarafından geliştirilen “Beklenti Teorisi”; çalışan bireylerin 

motivasyonunun gerçekleşmesi, yüksek performansa neden olan bireyin davranışının 

makul bir ödülle ödüllendirilebileceği beklentisine dayanır. Birçok bilim adamının 

teorinin gelişimine katkı sağlamasına karşılık, beklenti teorisi esas olarak Victor 

Vroom‟un çalışmasının bir ürünü olarak ortaya çıkmıştır. İçerik teorilerinin aksine, 

beklenti teorisi, bir bireyin, işi ile motive edilebilecek ihtiyaç türlerini belirlemeye 

çalışmak yerine, eylemleri karşılığı olarak beklediği ödülleri almak için kullanılan 

düşünce ya da algı süreçleriyle ilişkilidir (Şimşek ve Çelik, 2018: 95).  

Bu modelde üç önemli unsur vardır. Birincisi olan valens, bir ferdin belirli bir 

çaba göstererek edineceği ödüllü arzu edilebilirlik seviyesini gösterir. İkinci unsur ise 

bekleyiştir. Bekleyiş birinin algıladığı bir olasılık durumunu ifade etmektedir. 

Üçüncü unsur, araçsallık kavramıdır. Araçsallık kavramı ise, bireyin belli bir çaba ile 

belli bir seviyede performans gösterebileceğini açıklar (Koçel, 2005: 649). 

2.4.2.3. Lawler-Porter Beklenti Kuramı  

Bu kuram ise, Vroom modeline dayanmakta olup,  bazı noktalarda bu modele 

ek bilgiler katmıştır. Bu modelin ilk bölümü Vroom modeliyle aynı özelliklerdedir. 

Yani, bireyin motive olduğu derece, valens ve bekleyişten etkilenir. Bununla birlikte, 

Lawler-Porter‟a göre, iyi bir çaba gösteren bireyin performansının da yüksek 

olacağının garantisini vermez. Bu değişkenlerin arasına iki yeni değişken eklenir 

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

Bunlardan biri, bireyin beceriye ve gerekli bilgiye sahip olmasıdır. Birey beceri 

ve beceriden yoksun ise ne kadar çaba sarf ederse etsin başarı göstermesi mümkün 

olmayacaktır. İkinci ek değişken ise, kişinin kendisi için algıladığı rolle ilişkilidir. 

Rol kavramı, bireyin beklenen davranış türü şeklinde tanımlanabilir. Örgütün 

üyelerinden belirli roller beklenilmektedir. Buna ek olarak, her birey üstlenmesi 

gereken bir rolün varlığına inanmaktadır (Koçel, 2005: 648-650). 
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2.4.2.4. Adams EĢitlik Kuramı 

Süreç teorilerinden biri olan eşitlik teorisinin temeli, çalışan bireyin iş 

ilişkilerinde eşit muamele görmek istemesidir ve bu arzu motivasyonunu etkiler. 

Temel olarak, J. Stacy Adams‟ın teorisine göre; bireylerin iş başarısı ve 

memnuniyeti, çalıştığı çevre ile ilişkili olarak algıladığı eşitlik ya da eşitsizliklere 

bağlı olmaktadır (Gray ve Starken, 1977: 39). 

Adams‟a göre, bireyin gösterdiği çabayı ve karşılığında aldığı sonucu ile iş 

ortamındaki diğer kişilerin gösterdiği gayret ve sonuçla karşılaştırma yapar. Bu 

karşılaştırma genellikle bireyin göstermiş olduğu çaba ve sonucu içeren bir çeşit oran 

oluşturulması ile ortaya çıkar. Eşitlik kuramı, Lawler-Porter Kuramı ile yakın 

ilişkilidir.  Aslında, Lawler-Porter Kuramı bir dereceye kadar Eşitlik Kuramı‟nı 

içermektedir. Performans ve algılanan eşit ödül, içsel ve dışsal ödül ile memnuniyet 

arasındaki ilişki, Eşitlik Kuramı‟nın ortaya koyduğu düşünce ile aynıdır. Eşitlik 

Kuramı, bu ilişkilerin motivasyonun temeli olduğunu varsaymakta ve bunlara 

motivasyonu temel alır (Koçel, 2005: 655). 

2.5. ĠĢ Doyumunun Sonuçları 

Örgüt içinde çalışanların iş doyumlarının artırılması, yönetimin önemli 

görevlerindendir. Çünkü iş doyumu dinamik yapıdadır. Yöneticiler, iş doyumunu 

sağladıktan sonra bu konuya dikkatlerini azaltmamalıdırlar (Günbayı, 2000: 8; 

Özdemir, 2006: 71). İş doyumu hızla elde edilebildiği gibi, hızla da kaybedilebilir. 

Bir örgütün iş koşulların bozulmasına kanıt iş doyumunun düşüklüğüdür. Bireyin iş 

ve örgüt ortamından beklemekte olduğu davranışların yeterince karşılanmadığı hissi 

iş doyumsuzluğu ortaya çıkmaktadır (Özdemir, 2006: 71). 

İş doyumu az olan bireylerin, psikolojik sorunlar ve sağlık sorunları yaşadığı, 

uykusuzluk çektiği hatta bireylerin saldırganlık içeren davranışlar sergiledikleri 

görülmüştür (Solmuş, 2004: 198). İş ve örgütlerinden doyum sağlayamayan kişilerde 

alkol, sigara ve bağımlılık yapıcı maddeler kullanıldığına rastlanmaktadır (Spector, 

1997: 2). Bunların yanı sıra iş doyumunun sonucu olarak, örgü verimliliğini, çalışma 
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ortamını, ekonomik gelişmesini ve toplum huzurunu etkilemesinden dolayı büyük 

önem taşıyacaktır (Erdoğan, 1994: 378). 

Bireyin iş doyumu öncelikli olarak kendisinin mutluluğunu arttırır. Böylelikle 

yeterli düzeyde doyum sağlanarak, bireyin işe bağlanması,  etkin ve verimli 

çalışılması ve işgören devir oranının düşmesi gibi olumlu sonuçlar elde etmek 

mümkündür (Keser, 2006: 132). Yüksek iş doyumu olan bireyler ise sadece 

görevlerinin gerektirdiği işleri yerine getirmekle kalmaz, aynı zamanda örgütte 

müşteri temsilcisi olarak hareket ederler ve görevlerini mükemmel bir şekilde yerine 

getirmeye çalışırlar (Solmuş, 2004: 198). 

2.5.1. ĠĢ Doyumunun Bireysel Sonuçları 

2.5.1.1. Yüksek Moral Sağlaması 

Moral kavramı, birey ya da gruba egemen iklim ya da atmosfer biçiminde 

tanımlanır (Eren, 2000: 181). Moral, başka bir tanıma göre, iş doyumu davranışı 

isteyerek ve gönüllü olarak örgütün hedeflerini gerçekleştirmek için tasarlanmıştır 

Moral, sosyal ve psikolojik yönleri bulunan bir olgudur. Bu nedenle bireysel ve ekip 

tarafı vardır. Moral de, iş doyumu gibi dinamiktir. Dolayısıyla, bireysel ya da grup 

düzeyinde moralin fazla olması, bu durumun her zaman aynı seviyede olacağı 

anlamına gelmez (Avşaroğlu, vd., 2005: 324). 

Speroff (1955: 69) ise, moralin iş doyumuyla yakın ilişkili içinde olduğunu 

ifade etmektedir. İş doyumu ve moral hakkında yapmış olduğu çalışmada, iş doyumu 

ve moralin aynı unsurları içerdiğini belirtmektedir. Moral, bireylerin iş özelliklerine 

göre elde ettikleri doyum seviyelerinin toplamı biçiminde kabul edilmiştir. İş 

doyumuna ulaşan bireyler daha fazla morallere sahiplerdir. Bireylerin moralinin iyi 

olması diğer bireylerin ve iş düzeninin üzerinde pozitif bir etkiye yol açar. Bu etki 

şunları içerir (Dunn ve Stephens, 1972: 26): 

 İyi bir moralle bireyler işlerini enerji ve coşku ile kendileri yürütür.  

 Çalışan bireyler yönetmeliklere, emirlere ve iş kurallarına ve emirlere uyum 

sağlayıp iyi bir disiplin kurmaktadırlar. 
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 Çalışan bireyler çalışmaya daha isteklidirler. 

 Çalışan bireyler yöneticilerine ve örgüte karşı bağlılık duyarlar. 

 Çalışan bireyler örgütün güç durumlarda yüksek gayret sarf ederler. 

 Çalışan bireylerin çalışma arzusu için yüksektir. 

 Çalışan bireyler örgütün hedefleri doğrultusunda işbirliği istemektedirler. 

 İyi bir moralle bireyler işlerini enerji ve coşku ile kendileri yürütür.  

 Yüksek moral, işgören devri ve devamsızlık üzerinde pozitif bir etkiye 

sahiptir. Moral, personel devamsızlığı ve devir hızını azaltır ve sonuçta ortaya çıkan 

maliyeti azaltır. 

Çalışan bireylerin moralinin bozulması, çalışanların üretkenliği, iş doyumu ve 

bağlılığı üzerinde negatif etkiye sahiptir (Lam vd., 2001: 157). Düşük moral aynı 

zamanda işgören devamsızlığına ve bireylerin işten isteyerek ayrılmasına sebep olur 

(Diaz ve Park, 1992: 42). 

2.5.1.2. YaĢam Doyumu 

İnsan hayatının önemli bir çoğunluğu çalışarak geçmektedir. İş insan 

yaşamının önemli bir parçası ve insanlar için hayatının merkezi yaşam aktivitesi 

halini almıştır. İnsanlar zamanlarının çoğunu çalışarak geçirirler ve işlerini her 

zaman düşünürler (Rude, 2004: 1206). Dolayısıyla, bireyin işinden sağlamış olduğu 

doyum hayatını önemli oranda etkilemekte, işinden sağladığı doyum ve bunun 

yaşamı üzerindeki pozitif etkisi kademeli bir şekilde bireyin ruhsal sağlığına ek 

olarak, fiziksel sağlığı üzerinde de pozitif etki göstermektedir. Aile yaşamında 

mutluluk örgüt içinde de verimliliği artırmaktadır (Başaran: 1982: 208). 

Bir başka deyişle, yaşam doyumu bireyin iş dışı hayatı hakkındaki duygusal 

tepkisi olarak ifade edilir. Yaşam doyumu bireyin hayata karşı genel tutumunu ifade 

eder (Avşaroğlu, vd., 2005: 116- 118). Yaşam doyumu genellikle bireyin kendi 
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yaşamından sağlamış olduğu memnuniyeti ifade etmiştir (Telman ve Ünsal, 2004: 

18).  

Rude (2004: 1026)‟a göre yaşam doyumunun kişinin hayatı algılama biçimiyle 

ilişkili bulunduğunu ve yaşam doyumunu kişinin aile, sağlık, iş, arkadaşlık ortamı 

vb. yaşamın birçok alanına yönelik sağladığı doyumun bir sonucu olarak ifade 

edilmiştir. Çalışan bireyler, iş doyumunun yaşam doyumu üzerindeki etkisinin diğer 

etkenlerden fazla olduğunu öne sürmüşlerdir (Kantarcı, 1997: 54). 

2.5.1.3. Stres 

Stres, organizmanın her türlü değişime spesifik olmayan yanıtı olarak 

tanımlanır. Genel kabul edilen tanıma göre, stres kavramı, tatmin edici olup 

olmadıklarına bakılmaksızın, bedenin herhangi bir talebe uyum sağlama konusundaki 

tepkisidir (Saldamlı, 2000: 288). İş stresi, çalışanı fiziksel, duygusal olarak tehdit 

eden ve iş düzenini bozucu çalışma ortamına karşı gelişen kişisel tepkilerdir. İş stresi 

öncelikle kişinin iş algısı ve çalışma ortamı ile ilgilidir (Yapraklı ve Yılmaz, 2007: 

155). 

İş stresi, işle ilgili psikolojik ve fiziksel ihtiyaçlar karşılanmadığında ortaya 

çıkar. Stresten etkilenen bireyin tepkisinin derecesine göre yapılan stres tanımları da 

vardır. Stres, bireyin çevre taleplerine karşı göstermiş olduğu fizyolojik veya 

psikolojik tepkisi veya fiziksel ve sosyal çevrenin sebep olduğu  olumsuz koşullar 

sebebiyle fiziksel ve psikolojik sınırları aşan çabası olarak ifade edilir (Seymen ve 

Özdemir, 2002: 255). 

Örgüt içerisinde herhangi bir durum, bireye göre stres faktörü olabilir. Aynı 

durun bir başka birey için önemsiz ve basit gelebilir (Karadal, 2001: 83). Dolayısıyla 

stres oluşumunda, çok sayıda etken rol oynamakta ve stres ortamına sebep 

oluşturmaktadır. Bu etkenlerin; bireyin kendisiyle ve yaşadığı genel çevre ortamıyla 

ilgili olabileceği öne sürülmüştür (Saldamlı, 2000: 291). 
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2.5.2. ĠĢ Doyumunun Örgütsel Sonuçları 

İş doyumu sağlanamamış örgütlerde bazı sorunlarla karşılaşılabilmektedir. 

Bunlardan belli başlıları aşağıda şöyle sıralanmaktadır (İncir, 1990: 65; Türk vd., 

2003: 2; Erdil vd., 2004: 18; Sevimli ve İşcan, 2005: 59; Özdemir, 2006: 71): 

 Yüksek devamsızlık.  

 İşgören devrinin artışı. 

 Disiplin sorunları. 

 Makine ve tesise zarar verme ya da sabotaj. 

 Düşük işletme sadakati. 

 İş yavaşlatma. 

 Düşük verimlilik. 

 Hırsızlık oranlarında artış. 

 Grevlerin gündeme gelmesi. 

 Düşük bedeni veya zihinsel sağlık. 

Bunlar, daha yüksek iş gerilimleri, daha yüksek sigorta maliyetleri ve takip 

edilecek çok sayıda adli işlemleri kapsamaktadır. İş doyumsuzluğundan kaynaklanan 

sorun, örgütün doğrudan ve dolaylı olarak maliyet kalemlerini artırır (Türk vd., 2003: 

2). 

Ayrıca iş doyumsuzluğu sebebiyle işten ayrılan bireylerin yerine yeni 

bireylerin bulunması ve yeni bireylerin deneyimli olsalar bile yeni örgütün sistemi, 

örgüt politikaları konusunda eğitim zorunluluğu ve ortaya çıkan zaman kaybı, örgüt 

masraflarındaki artışlar ve örgüt işgücü başarısındaki düşüş ve müşteri 

memnuniyetsizliği göz önüne alındığında, iş doyumunun sağlanması hususunun 

önemli olduğu değerlendirilmektedir (Özdemir, 2006: 79). 
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2.5.2.1. ĠĢe Gelmeme (Devamsızlık) veya Geç Gelme 

Çalışma hayatı alanındaki düşük doyum düzeyi yalnızca bireyleri değil, 

çalıştıkları örgütü de etkiler. Bu nedenle, kişilerin hissettikleri doyumsuzluk işe 

yönelik bazı tepkileri doğurur. Bu tepkilerden biri devamsızlıktır (Keser, 2006: 138). 

Devamsızlık, çalışan bireylerin çalışma planına ya da planına göre çalışması 

gerektiğinde işe gelmemesi şeklinde tanımlanır (Eren, 2000: 250-260). 

İşe devamsızlık, işten kaçma veya işe geç kalma şeklinde gerçekleşir. Bireyler 

işinde doyumsuzluk yaşamaya başlar başlamaz, birey potansiyel iş olanakları ve 

etrafındaki diğer pozisyonlar hakkında mantıklı değerlendirmeler yapmaya başlar 

(Keser, 2006: 137). İş doyumu ve işe gelmeme ya da geç gelme davranışı arasında 

negatif ilişki vardır. İş doyumsuzluğu artan bireylerde iş devamsızlığı görülmektedir 

(Greenberg ve Baron, 1997: 186). Araştırma ayrıca iş doyumu ve devamsızlık ya da 

geç gelme arasında olumsuz bir ilişkinin varlığını göstermiştir (Başaran, 1982: 207; 

Günbayı, 2000: 10; Özcan, 2001: 47; Sun, 2002: 4; Türk vd., 2003: 2; Tınaz, 2005: 

28; Keser, 2006: 139). 

2.5.2.2. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

İşten ayrılma niyeti, çalışan bireylerin devrinin başlangıcını oluşturur. İşten 

ayrılma niyeti iş koşulları, alternatif iş olanakları, bireyin işteki konumu gibi 

faktörlerden etkilenir (Karatepe vd., 2006: 551).  

Çalışan bireylerin davranışları ve bu davranışlarla ilgili faktörler araştırılsa da, 

işten ayrılmanın örgütler için hala önemli bir sorun olduğu görülmektedir. Çalışan 

bireylerin işten ayrılmalarına ilişkin çalışmaların çoğu, işten ayrılma davranışının, 

kişilerin örgüte olan bağlılığının bir işareti durumundaki iş doyumuyla önemli ölçüde 

ilişkili olduğunu ortaya koymaktadır (Çekkelioğlu, 2005: 28). Araştırmalar, iş 

doyumunu işten ayrılma niyetinin belirleyici etkeni olduğunu göstermektedir 

(Pavesic ve Brymer, 1990: 95; Başaran, 1982: 207; Çetinkanat, 2000: 4; Solmuş, 

2004: 200; Çekmecelioğlu, 2005: 28; Tınaz, 2005: 28;  Özdemir, 2006: 71). 

Çalışan bireylerin doyum seviyelerinin yüksek olduğunda bireyler işten 

ayrılmayı düşünmezler yeni bir iş bulma eğiliminden uzaklaşır ve yöneticilerle daha 
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uzun süre çalışırlar (Hussain vd., 2003: 91). Doyum seviyesi düşükse, işten ayrılmayı 

düşünürler (Keser, 2006: 134-135). 

Çalışan bireyler işten ayrılmayı düşündüğü zaman mevcut çalıştığı iş ile dış 

çevredeki iş imkânları değerlendirir. Dış çevresel faktörlerin uygun olması ve 

alternatif istihdam olanaklarının mevcut olması durumunda işten ayrılmaya karar 

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

Mevcut işlerinde doyum sağlayamayan kişiler, işsizlik oranı, iş koşulları ile 

ilişkili olarak başka iş imkanlarını araştırmakta ve bu imkan ve fırsatları mevcut 

işleri ile karşılaştırıp bir değerlendirmesini veya işlerini bırakmaya veya mevcut 

işlerinde çalışmaya devam etme konusunda karar alırlar (Sun, 2002: 4). 

2.5.2.3. ĠĢgören Devir Hızı 

İşgören devri, belirli bir dönemde işten ayrılan çalışan sayısının ortalama 

çalışan sayısıyla oranı olarak ifade edilmiştir (Lawler, 1994: 109). İşgören devrini 

etkileyen iş dışı faktörler, genellikle iş ve çalışanların haricinde gelişen, etki zamanı 

belirsiz olan ve aynı zamanda iş tarafından kontrol edilmesi zor faktörlerdir. 

Ülkedeki politik, ekonomik ve sosyal koşullar, işgören devrine etki eden iş dışı 

etkenlerdir. İşgören devrine etki eden işletme içi etkenlerse;  kontrol edilebilen ve 

aynı zamanda nedeni ve zamanı bilinen faktörlerdir. Terfi olanaklarının olmaması, 

ücret yetersizliği, iş güvenliği ve sosyal haklarının bulunmaması ve iş doyumsuzluğu 

gibi etkenler işgören devrine etki eden iç etkenlerdir (Tütüncü ve Demir, 2003: 149-

151).  

İşgören devrinin yakından ilişkili olduğu diğer etkenler; kıdem, yaş, iş bireyin 

yetenek seviyesi, kalitesi, görev türü ve eğitimdir (Ghiselli vd., 2001: 29). İş doyumu 

uzun yıllardır, insan kaynakları yönetimi ve işgören devri teorilerinde işgören devri 

ve iş doyumu oranını etkileyen en güçlü faktör olarak görülmüştür (Hwang ve Kuo, 

2006: 254). Araştırmalara göre iş doyumunun işgören devir oranını etkileyen önemli 

bir etken olduğu öne sürülmüştür. (Ehtiyar, 1996: 109; Ghiselli vd., 2001: 29; Özcan, 

2001: 47; Türk vd., 2003: 2; Szivas vd., 2003: 71). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ALGILANAN BĠREY ÖRGÜT UYUMUNUN Ġġ DOYUMU ÜZERĠNE 

ETKĠSĠ: BANKACILIK SEKTÖRÜ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

Bu bölümde Konya ili merkez ilçelerinin kamu ve özel banka çalışanlarının 

algılanan birey-örgüt uyumunun iş doyumu üzerine etkisini incelemek amacıyla 

yapılan anket uygulaması ve buna ilişkin analiz ve bulgulara yer verilmiştir. 

Bölümde araştırmanın problemi, amacı, önemi, konuyla ilgili geçmişte yapılan 

çalışmalar, araştırmanın metodolojisi, analiz ve bulgular ile hipotez testlerine ayrı 

ayrı yer verilmiştir. 

3.1. AraĢtırmanın Problemi, Amacı ve Önemi 

Araştırmanın temel problemini, Konya ili merkez ilçelerinin kamu ve özel 

banka çalışanlarının algılanan birey-örgüt uyumunun iş doyumu üzerindeki etkisi 

oluşturmaktadır. Hem birey-örgüt uyumunun hem de iş doyumunun örgütlerin 

hedeflerine ulaşmak için kullandıkları en önemli araçlardan olduğu görülmektedir. 

Örgütte birçok sorunun ve memnuniyetsizliğin verimsizlikten ve çatışma 

durumlarından kaynaklandığı ve sonunda bireyin örgütten ayrıldığı görülür. Bu 

durum bireye ve örgüte hem zaman hem de maddi açıdan birçok maliyet yükler. 

Örgüt, çalışan bireyleri kaybetme zorlukları ile ilgili iken, birey de yeni iş bulma 

sorunu ile karşı karşıya gelir. Başka bir deyişle, hem birey hem de örgüt zor durumda 

kalır. Birey-örgüt uyumunun sağlanmış olduğu örgütlerde ise bu zorluklar ile daha az 

karşılaşılmakla birlikte bireylerin işten algıladıkları doyumun daha fazla olduğu 

öngörülmektedir. Uyum düzeyinin yükselmesinin sonucu olarak iş doyumu 

değerlendirilmektedir. Dolayısıyla, uyum düzeyi ve işten duyduğu doyum yüksek 

olan bireylerin, örgütlerine ve kendilerine daha çok fayda sağlayacakları 

savunulmaktadır. Çalışmanın amacı kapsamında, belirtilen bu bilgilerin sınanması 

adına yapılan bu çalışmanın temel sebebi yazında bankacılık sektöründe iki kavram 

arasındaki etkiyi inceleyen çalışmaların az olmasıdır. 
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3.2. Konu ile Ġlgili Önceki ÇalıĢmalar  

Birey-örgüt uyumu ve iş doyumu ile ilgili birçok bağımsız çalışma olmasına 

karşın ulusal ve uluslararası literatürde, bankacılık sektöründe iki kavramı birlikte 

inceleyen az sayıda çalışma vardır. İki konuyu birlikte ele alan çalışmalar ve 

sonuçları kısaca değerlendirilecektir:  

- Cry ve Westerman (2004), An Integrative Analysis of Person–Organization 

Fit Theories isimli çalışmasını, 6 farklı şirkette 105 çalışan üzerinde 

gerçekleştirmiştir. Çalışanların gereksinimleri ve bütünleştirici uyumları 

karşılandığında çalışan bireyler ile örgüt arasında iş doyumu ile bağlılık açısından 

güçlü bir ilişki olduğu görüştür. 

- Andrews vd. (2011), Valuesandperson-organization Fit: Does Moral 

Intensity Strengthenoutcomes? isimli çalışmasını, 489 dernek üyesi üzerinde 

gerçekleştirmiştir. Birey-örgüt uyumu ve iş doyumu arasındaki ilişkinin anlamlı 

olduğunu ve birey-örgüt uyumunun iş doyumu üzerinde pozitif yönde açıklayıcı 

etkiye sahip olduğunu ispatlamıştır. Aynı zamanda bu çalışmada birey-örgüt 

uyumunun örgütsel bağlılıkla ve iş doyumu ile olan ilişkisinde ahlaki yoğunluğun 

düzenleyici rolüne ağırlık vererek örgütün inançları ve değerleri ile uyum içerisinde 

olan bireylerin iş doyumunun yüksek olduğunu kanıtlamıştır.  

- Gabriel vd. (2014), The Dynamic Relationships of Work Affect and Job 

Satisfaction With Perceptions of Fit isimli çalışma ile algılanan birey-örgüt ve birey-

iş uyumunun iş doyumu üzerindeki pozitif etkiye sahip olduğunu 142 üniversite 

çalışanı üzerinde yapmış oldukları çalışmada ifade etmişlerdir.  

- Ilkım ve Şimşek (2018), Güvenlik İklimi ve İş Tatmini İlişkisinde Birey-Örgüt 

Uyumunun Aracı Rolü isimli tekstil sektöründe yer alan bir işletmede 638 katılımcı 

ile yapış olduğu çalışmada, birey-örgüt uyumu ve iş doyumu arasındaki ilişkinin 

anlamlı ve birey-örgüt uyumunun iş doyumu üzerinde pozitif yönde açıklayıcı 

etkisinin olduğunu kanıtlamıştır. Bu çalışmanın sonucunda örgütte çalışan bireylerin 

örgüte karşı uyumu noktasında çaba sarf eden örgüt çalışanlarının, doyumunun 

artacağı ve örgütün daha nitelikli daha verimli sonuçlar elde ettiği görülmüştür.  
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- İplik vd., (2011), The Simultaneous Effects of Person-Organization and 

Person-Job fit On Turkish Hotel Managers isimli çalışmasını 5 yıldızlı otellerin 158 

yöneticisi  üzerinde yapmıştır. Bu çalışma sonucunda, birey-örgüt ve birey-iş 

arasındaki uyum düzeyi yükseldikçe çalışan bireylerin performansları, üretkenlikleri 

ve iş doyumları artmakta olduğunu ve tüm bunların sonucunda da örgütte devam 

etmeye daha istekli oldukları görülmüştür. Birey-örgüt uyumunun sağlanmadığında 

ise bireyde uyumsuzluk, endişe ve stres yaşandığı görülmüştür.  

- Erdoğan vd. (2002) Person-Organızatıon Fıt and Work Attıtudes: The 

Moderatıng Role Of Leader-Member Exchange adlı çalışmada ise işe alma ve 

sosyalizasyon yoluyla çalışan bireyler arasında elde edilecek yüksek düzeyde birey-

örgüt uyumu, doyuma ulaşan ve örgüte bağlanmış bir çalışanı elde tutmanın en etkili 

yolu olduğu araştırma bulguları ile bu kanıyı ispatlar niteliktedir. Bahsi geçen 

araştırmalar ve çalışma bulgularından da yola çıkıldığı üzere, bireylerin kendi 

değerleri ile örgütün değerlerini benzer buldukları ve örgüt ile uyum içerisinde olan 

çalışanların genel olarak işlerinden duydukları doyumun daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  

3.3. Metodoloji  

Metodoloji başlığı altında kavramlar arasındaki ilişkiler ve hipotezlere, 

araştırmanın modeline, araştırmanın yöntemine, araştırmanın evreni ve örneklemine, 

araştırmada kullanılan ölçeklere ve katılımcılara anket formunun uygulanmasına yer 

verilmiştir. 

3.3.1. Algılanan Birey Örgüt Uyumu ve ĠĢ Doyumu Arasındaki ĠliĢkiler ve 

Hipotezler    

Literatür bölümünde kapsamlı bir şekilde incelenmiş olan birey-örgüt uyumu, 

hedef uygunluğu, değer uygunluğu ve çalışma ortamındaki kuvvetlerin eşleştirilmesi, 

bireyin kişiliğinin örgütün özellikleriyle eşleştirilmesi gibi çeşitli şekillerde ifade 

edilmiştir (Chatman, 1991: 462; McCulloch ve Turban, 2007: 65). Adkins vd.‟ye 

(1994: 605-606) göre ise birey-örgüt uyumu, çalışan bireylerin değerlerinin ve 

inançlarının,  kişisel özelliklerinin, kültürün, normların stratejik gereksinimlerinin,  
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örgüt değerleri ile örtüşmesinin bir sonucu olarak ifade edilmiştir. Sonuç olarak birey 

ile çalıştığı örgüt arasında mevcut olan uyum şeklinde ifade edilebilen birey-örgüt 

uyumu kavramının bir sonucu olarak iş doyumu kavramı ifade edilmiştir (Kristof-

Brown, 1996: 3). 

Bu uyumdan hareketle; iş doyumu çalışan bireylerin yaptıkları işlerinden 

mutluluk duyması ve zevk alması olarak tanımlanmış olup bireyin işini analiz 

ederken işi ile ilgili edinmiş olduğu olumlu duygu ve düşünceler olarak 

tanımlanmıştır. Birey içerinde bulunduğu örgütte ilgili işin özellikleri ile kendi 

potansiyelinin uygunluğunu deneyimleyerek belirli bir doyum seviyesine ulaşır. 

Ulaşmış olduğu bu doyum seviyesi örgüte verimlilik olarak dönüş sağlar. Birey-örgüt 

uyumu kapsamında örgütün bireye sağlamış olduğu, çalışan bireyin yaptığı iş 

karşısında almış olduğu ücret, prim, bireyin örgütte yapmış olduğu işe yönelik 

verilen değer ve bireyin takdir görmesi de iş doyumunu yükselten etkilerdir (Robbins 

ve Judge, 2019: 27-83). İlgili yazında yapılmış olan araştırmalar sonucunda ele 

edilen bulgular doğrultusunda çalışmanın temeli oluşturulmuş olup,  algılanan birey-

örgüt uyumunun iş doyumu üzerine etkisini test etmek amacıyla aşağıdaki hipotezler 

oluşturulmuştur. 

H1: Banka çalışanlarının algılanan birey-örgüt uyumu düzeylerinin iş doyumu 

üzerinde istatiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü etkisi vardır. 

-H1a: Banka çalışanlarının algılanan birey-örgüt uyumu düzeylerinin içsel doyum 

üzerine etkisi vardır. 

-H1b:Banka çalışanlarının algılanan birey-örgüt uyumu düzeylerinin dışsal 

doyum üzerine etkisi vardır. 

H2: Banka çalışanlarının birey-örgüt uyumu düzeyleri ile cinsiyetleri arasında 

anlamlı fark vardır. 

H3: Banka çalışanlarının birey-örgüt uyumu düzeyleri ile yaşları arasında anlamlı 

fark vardır. 
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H4: Banka çalışanlarının birey-örgüt uyumu düzeyleri ile mesleki kıdemleri arasında 

anlamlı fark vardır. 

H5: Banka çalışanlarının birey-örgüt uyumu düzeyleri ile örgüt içi pozisyonları 

arasında anlamlı fark vardır. 

H6: Banka çalışanlarının birey-örgüt uyumu düzeyleri ile medeni durumları arasında 

anlamlı fark vardır. 

H7: Banka çalışanlarının birey-örgüt uyumu düzeyleri ile eğitim durumları arasında 

anlamlı fark vardır.  

H8: Banka çalışanlarının iş doyumu düzeyleri ile cinsiyetleri arasında anlamlı fark 

vardır. 

H9: Banka çalışanlarının iş doyumu düzeyleri ile yaşları arasında anlamlı fark vardır. 

H10: Banka çalışanlarının iş doyumu düzeyleri ile mesleki kıdemleri arasında 

anlamlı fark vardır. 

H11: Banka çalışanlarının iş doyumu düzeyleri ile eğitim durumları arasında anlamlı 

fark vardır.  

H12: Banka çalışanlarının iş doyumu düzeyleri ile örgüt içi pozisyonları arasında 

anlamlı fark vardır.  

H13: Banka çalışanlarının iş doyumu düzeyleri ile medeni durumları arasında 

anlamlı fark vardır. 

3.3.2. AraĢtırmanın Modeli 

Araştırma kapsamında birey-örgüt uyumunun iş doyumunun alt boyutları olan 

içsel doyum ve dışsal doyum üzerindeki etkisinin tespit edilmesi amaçlanmıştır. 

Yukarıda açıklanan konu ile ilgili yapılmış araştırmalar çerçevesinde araştırma 

modeli oluşturulmuştur. Araştırmanın modeli Şekil 5‟deki gibidir. 
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ġekil 2: AraĢtırma Modeli  

 

3.3.3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi  

Araştırmanın evrenini, Konya ili merkez ilçelerinin kamu ve özel banka 

çalışanları oluşmaktadır. Yapılan araştırma sonucunda evreni 1482 çalışanın temsil 

ettiği belirlenmiştir (TBB, 2019).  

Evren sayısının büyük olması nedeniyle evrenin tümüne ulaşmak zaman alıcı 

ve maliyetli olduğundan ana kütleyi temsil edecek bir örneklem kullanılarak 

yapılmıştır. Örneklem büyüklüğünü belirlemek için hazırlanan örneklem 

büyüklükleri (α= 0,05) tablosu dikkate alınarak örneklem büyüklüğü p=0,05 

örneklem hatası p=0,5 ve q=0,5 güven aralığı olarak belirlenmiştir. Yapılan inceleme 

neticesinde α=1482 kişilik bir evreni n=304+1 kişiden oluşan bir örneklem grubunun 

0,05 anlamlılık düzeyinde temsil edeceği değerlendirilmiştir. Araştırmada kolayda 

örnekleme yöntemi tercih edilmiştir.  

3.3.4. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler  

Araştırma verilerinin toplanmasında Ek 1‟de gösterilen anket formu 

katılımcılara uygulanmıştır. Anket formu üç bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde 

yaş, cinsiyet,  medeni durum, örgüt içi pozisyon, mesleki kıdem bilgilerinden oluşan 

demografik değişkenler, ikinci bölümde ise iş görenlerin örgütle uyumunu ölçmek 

amacıyla Cable ve Judge (1996) tarafından geliştirmiş olan, çalışan bireylere 

doğrudan birey-örgüt uyumunun sorulduğu bir ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin Cable ve 

Judge (1996) tarafından rapor edilen Cronbach alfa iç tutarlık katsayısı 0.87‟dir. 
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(Cable ve Judge, 1996; Örki, 2018). Üçüncü bölümde ise, iş doyumunu ölçmek 

amacıyla, Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafından 1967 yılında geliştirilmiş 

olan Minnesota iş doyum ölçeğinden faydalanılmıştır. Ölçeğin orjinalinin güvenirlik 

katsayısı 0.83‟tür (Moorman, 1993:768; Yılmaz, 2013).  Minnesota iş doyumu ölçeği 

20 maddelik likert tipi bir ölçektir. Ölçeğin 12 maddesi iç faktörlere bağlı iş 

doyumunu ölçmekte, 8 maddesi ise dış faktörlere bağlı iş doyumunu ölçmektedir. 

Anketin ikinci bölümünde; 1: Kesinlikle Katılmıyorum, 2: Katılmıyorum, 3: 

Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Kesinlikle Katılıyorum” şeklinde iken; üçüncü bölüm 

olan iş doyumu ölçeğinde 1: Hiç Memnun Değilim, 2: Memnun Değilim, 3: 

Kararsızım, 4: Memnunum, 5: Çok Memnunum şeklinde 5‟li Likert tipi ölçek 

kullanılmıştır. 

Birey-örgüt uyumu ve iş doyum arasındaki ilişkinin analiz edilmesi ve önemli 

olan faktörleri belirlemek için yapılan anketlerde hem birey-örgüt uyumu hem de iş 

doyumu kavramlarını etkileyen faktörleri belirlemek amacıyla alanyazındaki 

çalışmalardan yararlanılmıştır.  

Birey-örgüt uyumu ile iş doyumu ölçeklerinin alt boyutlarını belirlemek üzere 

faktör analizi uygulanmıştır. Verilerin faktör analizine uygunluğunun tespiti için 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterlilik testi ve Bartlett küresellik testi 

yapılmıştır.  

3.3.4.1. Algılanan Birey-Örgüt Uyumuna ĠliĢkin Faktör ve Güvenilirlik 

Analizleri  

Tablo 4: Birey-Örgüt Uyumu Kavramına ĠliĢkin Faktör Analizi 

Faktör Adı Soru Ġfadesi Faktör Ağırlığı 

Birey 

Örgüt  

Uyumu  

S.1 Benim değerlerimle bu örgütün 

değerleri eşleşir 
0,927 

S.2 Çalıştığım örgütün değerleri ve 

kişiliği, benim bireysel değerlerimi ve 

kişiliğimi yansıtmaktadır. 

0,900 

S.3 Benim değerlerimle bu örgütün 

çalışanlarının değerleri eşleşir 
0,856 

Yapılan faktör analizi sonucunda soruların ve veri setinin genel olarak faktör 

analizine uygunluğunu test etmek için KMO ve Bartlett küresellik testleri 
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uygulanmış; KMO değeri 0,711 ve Bartlett testi ise 0,00 çıkmıştır. Bu değerler veri 

setinin genel olarak faktör analizine uygun olduğunu göstermektedir. Ölçeğin 

bileşenler analizi sonunda tek faktörlü bir yapıda olduğu ve açıklanan toplam 

varyansın % 67,365‟sını temsil ettiği görülmektedir. 

Tablo 4‟de birey-örgüt uyumu ölçeğine ilişkin faktör analizi sonuçları yer 

almaktadır. Tabloya göre katılımcılar, birey-örgüt uyumu ile ilgili ifadelerden oluşan 

Likert tipi ölçekli soruları tek boyutlu olarak algılamaktadırlar. Ankette 3 sorudan 

meydana gelen birey-örgüt uyumu ölçeği, yapılan faktör analizi sonucunda tek boyut 

ve 3 soru şeklinde ele alınmaktadır. 

- Birey-Örgüt Uyumunun Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Faktör analizi verilerin yapı olarak geçerliliğini test edebilmek amacıyla 

kullanılan ve boyutlarını belirlemeyi sağlayan bir analiz yöntemidir. Faktör analizi 

sonucunda belirlenen her bir alt boyutun güvenilirlik analizinin sayısal olarak 

verilmesi gerekmektedir. Güvenilirlik analizi yapmak için “Alpha” modeli yöntemi 

kullanılmıştır. Cronbach‟s Alpha modeli sorular arasındaki ilişkiye bağlı uyum 

değerini göstermektedir. Cronbach Alpha değerinin 0,70 üzeri durumlarda ölçeğin 

güvenilir olduğu sonucuna ulaşılmaktadır. Fakat sosyal bilimler alanında bu oran 

0,60 olarakta kabul edilmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2017: 325). 

Aşağıdaki tablolar incelendiğinde birey-örgüt uyumu kavramının tek boyutlu 

olup faktörlerin 3 sorudan oluştuğu ve mükemmel seviyede güvenilir olduğu tespit 

edilmiştir. Cronbach Alpha değeri 0,875 olarak tespit edilmiş olup yüksek 

güvenilirlik seviyesine sahiptir. 

Tablo 5:  Birey-Örgüt Uyumu Faktörü Güvenilirlik Analizi Tabloları 

 

Güvenilirlik Ġstatistikleri 

Cronbach‟s Alfa Madde Sayısı 

0,875 3 

 



64 

Toplam Madde Güvenirliği 

 

Madde Silinirse 

Ölçek Ortalaması 

Madde Silinirse 

Ölçek Varyansı 

Düzeltilmiş Madde 

Toplam Korelasyon 

Madde 

Silinirse 

Cronbach‟s 

Alpha 

BÖU1 9,1443 0,795 0,819 0,767 

BÖU2 9,0426 0,844 0,767 0,816 

BÖU3 9,0918 0,880 0,694 0,881 

Yukarıdaki tablolar incelendiğinde birey-örgüt uyumu kavramının tek boyutlu 

olup faktörlerin 3 sorudan oluştuğu ve mükemmel seviyede güvenilir olduğu tespit 

edilmiştir. Cronbach Alpha değeri 0,875 olarak tespit edilmiş olup yüksek 

güvenilirlik seviyesine sahiptir. 

  3.3.4.2. ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Faktör ve Güvenilirlik Analizleri. 

Yapılan faktör analizi sonucunda soruların ve veri setinin genel olarak faktör 

analizine uygunluğunu test etmek için KMO ve Bartlett testleri uygulanmış; KMO 

değeri 0,814 ve Bartlett küresellik testi ise 0,00 çıkmıştır. Bu değerler veri setinin 

genel olarak faktör analizine uygun olduğunu göstermektedir. 

Tablo 6:  ĠĢ Doyumu Kavramına ĠliĢkin Faktör Analizi 

Faktör Adı Soru Ġfadesi Faktör Ağırlığı 

Ġçsel  

Doyum 

S.1 Sürekli bir şeylerle meşgul olabilme imkânı. 0,610 

S.2 Tek başına çalışma imkânı. 0,664 

S.3 Zaman zaman farklı şeyler yapabilme imkânı. 0,744 

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

S.5 Yöneticimin elemanlarına karsı davranış tarzı. 0,704 

S.6 Yöneticimin karar verme konusundaki yeterliliği. 0,710 

S.7 Vicdanıma ters düşmeyen şeyleri yapabilme 

imkânı. 
0,697 

S.8 Sürekli bir işe sahip olma imkânı. 0,650 

S.9 Başkaları için bir şeyler yapabilme imkânı. 0,437 

S.10 Başkalarına ne yapacaklarını söyleme imkânı. 0,576 

S.11 Yeteneklerimi kullanabilme imkânı. 0,508 

S.12 Firma politikasını uygulama imkânı. 0,682 

DıĢsal doyum 

S.13 Aldığım ücret. 0,543 

S.14 Bu işte ilerleme imkânım. 0,711 

S.15 Kendi kararımı verme özgürlüğü. 0,767 

S.16 İş yaparken kendi yöntemlerimi deneme imkânı. 0,479 

S.17 Çalışma koşulları. 0,780 

S.18 Çalışma arkadaşlarımın birbiriyle anlaşması. 0,681 

S.19 Yaptığım iyi bir iş karşılığında aldığım övgü. 0,850 

S.20 İşimden elde ettiğim başarı duygusu. 0,724 
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Tablo 6‟da iş doyumu ölçeğine ilişkin faktör analizi sonuçlarını 

göstermektedir. Tabloya göre katılımcılar, iş doyumu ile ilgili ifadelerden oluşan 

Likert tipi ölçekli soruları iki farklı boyutta algılamaktadırlar. Ankette 20 sorudan 

meydana gelen iş doyumu ölçeği, yapılan faktör analizi sonucunda 2 boyut ve 20 

soru şeklinde ayrı ayrı boyutlar olarak ele alınmaktadır. Ölçeğin bileşenler analizi 

sonunda ölçeğin iki faktörlü bir yapıda olduğu ve açıklanan toplam varyansın % 

61,189‟sını temsil ettiği görülmektedir. 

-ĠĢ Doyumu Alt Boyutlarının Güvenilirlik Analizi Sonuçları  

İş doyumu alt boyutları için güvenilirlik analizi sonuçları Tablo 7‟deki gibidir. 

Tablo 7: Ġçsel Doyum Faktörü Ġçin Güvenilirlik Analizi Tabloları 

Güvenilirlik Ġstatistikleri 

Cronbach‟s Alfa Madde Sayısı 

0,871 12 

 

Toplam Madde Güvenilirliği 

 
Madde Silinirse 

Ölçek Ortalaması 

Madde Silinirse 

Ölçek Varyansı 

Düzeltilmiş Madde 

Toplam Korelasyon 

Madde Silinirse 

Cronbach‟s 

Alpha 

İD1 48,3148 0,914 0,513 0,864 

İD2 48,4525 20,281 0,564 0,860 

İD3 48,5607 19,616 0,659 0,854 

İD4 48,3672 19,616 0,653 0,855 

İD5 48,2951 20,084 0,623 0,857 

İD6 48,4525 19,459 0,625 0,856 

İD7 48,4066 19,295 0,618 0,857 

İD8 48,3902 19,535 0,568 0,860 

İD9 48,3738 21,143 0,372 0,872 

İD10 48,2656 20,538 0,500 0,864 

İD11 48,3148 20,578 0,425 0,870 

İD12 48,4262 20,239 0,598 0,859 

Tablo yakından incelendiğinde, iş doyumu kavramının alt boyutlarından içsel 

doyum faktörünün 12 alt sorudan oluştuğu ve kabul edilebilir seviyede güvenilir 

olduğu tespit edilmiştir. Cronbach Alpha değeri 0,871 olarak tespit edilmiş olup 

yüksek güvenilirlik seviyesine sahiptir. 
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Tablo 8: DıĢsal Doyum Faktörü Ġçin Güvenilirlik Analizi Tabloları 

Güvenilirlik Ġstatistikleri 

Cronbach‟s Alfa Madde Sayısı 

0,839 8  

 

Toplam Madde Güvenilirliği 

 
Madde Silinirse 

Ölçek Ortalaması 

Madde Silinirse 

Ölçek Varyansı 

Düzeltilmiş Madde – 

Toplam Korelasyon 

Madde Silinirse 

Cronbach‟s 

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 göre, iş doyumu kavramının alt boyutlarından dışsal 

faktörünün 8 alt sorudan oluştuğu ve mükemmel seviyede güvenilir olduğu tespit 

edilmiştir. Cronbach Alpha değeri 0,839 olarak tespit edilmiş olup yüksek 

güvenilirlik seviyesine sahiptir. 

3.3.5. AraĢtırmanın Yöntemi ve Verilerin Toplanması   

Çalışmada veri toplama aracı olarak anket yönteminden yararlanılmıştır. 

Çalışma için gerekli veriler yüz yüze anket yöntemi ile toplanmıştır. Yüz yüze anket 

yöntemi, katılımcıların doğru cevaplar verme olasılığını artırması ve anketin 

cevaplanma oranını artırması nedeniyle özellikle tercih edilmiştir.  

Konya ilindeki kamu ve özel banka çalışanlarına dağıtılan 305 adet anketin 305 

adedi tam veri içermektedir. Tam veri içeren anketlerin tamamı SPSS 23.0 istatistiki 

analiz programı ile analiz edilmiştir.   

Veri analizinde ilk olarak algılanan birey-örgüt uyumunun iş doyumu alt 

boyutları üzerindeki etkisini incelemek ve aralarındaki etkinin yönünü belirlemek 

amacı ile regresyon analizi yapılmıştır. Sonrasında demografik değişkenlerin birey-

örgüt uyumu ve iş doyumu üzerindeki etkilerini ölçmek amacıyla T testleri 
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yapılmıştır. Katılımcılardan elde edilen araştırma verileri gizlilik esası çerçevesinde 

değerlendirilmiştir. 

3.4. Bulgular  

Bu bölüm içerisinde, değerlendirilmeye alınan 305 anketin, SPSS 23.0 

programı vasıtasıyla yapılan analizleri sonucunda ortaya çıkan bulgular ve bu 

bulguların değerlendirilmesi yer almaktadır. Faktör analizi sonucunda belirlenen ve 

güvenilirlikleri test edilen faktör değişkenlerinin bu aşamadan sonraki yapılacak olan 

testlerde kullanılacak olmasından dolayı bu değişkenlerin normal dağılım gösterip 

göstermediği incelenmektedir. Bu nedenle her bir faktörün normallik testi sonuçları 

Tablo 9‟da gösterilmiştir. 

Tablo 9: Normallik Testi 

 

Kolmogorov-Smirnov
 
(a) Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Birey- Örgüt Uyumu ,282 305 ,000 ,753 305 ,000 

Ġçsel Doyum ,118 305 ,000 ,948 305 ,000 

DıĢsal Doyum ,186 305 ,000 ,867 305 ,000 

Tablo incelendiğinde, “Shapiro-Wilk” testinin “Sig.” değerleri 0,000 

olduğundan normal dağılım gösterdikleri sonucuna ulaşılmaktadır. Bu değişkenler 

normal dağılım gösterdikleri için hem birey örgüt uyumu hem de iş doyumu 

değişkenlerinin farklılıklarının test edilebilmesi açısından T testleri ve ANOVA 

testleri tercih edilmiştir. 

3.4.1. Demografik Bulgular 

Bu analizde toplu ve genel bir bakış açısı ile ankete katılan katılımcıların 

cevapları gösterilmektedir. Demografik bilgiler Tablo 10‟daki gibidir.  

Demografik değişkenlere ilişkin frekans ve yüzde dağılımı incelendiği zaman 

katılımcıların;  
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-%39,3‟ünün kadın, %60,7‟sının erkek olduğu, 

-”22-27” yaş, %10,8‟inin, “28-35” yaş %23,6‟sının, “36-41” yaş %33,8‟inin 

“42-47” yaş %22,6”sının ve %9,2‟sinin ise “48 yaş ve üzeri” yaş aralığında olduğu, 

-%13,8‟inin “1-5” yıldır, %36,4‟ünün “6-10” yıldır ve %49,8‟inin”11 ve 

üzeri” yıldır işletmede çalıştığı, 

-%74,4‟ünün lisans, %21,6‟sının yüksek lisans ve %3,9‟unun doktora mezunu 

olduğu,   

-%10,5‟inin şube müdürü pozisyonunda, %7,2‟sinin müdür yardımcısı 

pozisyonunda, %46,9”unun yetkili pozisyonunda ve %35,4‟ünün ise memur 

pozisyonunda olduğu,  

-%30,2‟sinin evli, %69,8”inin erkek olduğu görülmektedir. 

Tablo 10: Demografik DeğiĢkenlere ĠliĢkin Frekans ve Yüzde Dağılımı 

Demografik Özellik  Frekans  Yüzde % 

Cinsiyet 

Kadın 185 39,3 

Erkek 120 60,7 

Yaş  

22-27 33 10,8 

28-35 72 23,6 

36-41 103 33,8 

42-47 69 22,6 

48 üzeri 28 9,2 

Mesleki Kıdem 

1-5 42 13,8 

6-10 111 36,4 

11+ 152 49,8 

Eğitim Durumu  

Lisans 227 74,4 

Yüksek Lisans 66 21,6 

Doktora  12 3,9 

Örgüt İçi Pozisyon 

Şube Müdürü 32 10,5 

Müdür Yardımcısı 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-Örgüt Uyumunun Bazı Demografik DeğiĢkenlere Göre 

FarklılaĢmasına Yönelik Bulgular   

Fark testlerinin analiz edilebilmesi açısından aralıklı ölçek ile ölçülmüş bir 

özellik olması gerekmektedir. Bu çalışmada Likert tipi ölçek ile ölçüm gerçekleştiği 

için fark testlerinin yapılması uygun görülmüştür. Bu açıdan farklılıkların 

belirlenmesinde bağımsız gruplar için T testi ve One-Way ANOVA testi ile analiz 

edilmiştir 

-Birey-Örgüt Uyumu DeğiĢkeninin T Testi Sonuçları 

Tablo 11: Birey-Örgüt Uyumunun Cinsiyete Göre Bağımsız Örneklem T 

Testi Sonuçları 

 
Kadın 

(n=185) 

Erkek 

(n=120) 

Levene 

Varyansların 

EĢitliği Testi 

Bağımsız 

Gruplar Arası T 

Testi 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F p t P 

Birey-Örgüt 

Uyumu 

4,53 0,44 4,57 0,46 1,998 0,159 0,639 0,523 

Birey-örgüt uyumunun cinsiyete göre farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla bağımsız örneklem T testi yapılmıştır. Bağımsız örneklem T 

testi sonucunda, gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edilmemiştir (t=0,639, p=0,523<0.05). Dolayısıyla, H2 hipotezi 

desteklenmemektedir. 

Tablo 12: Birey-Örgüt Uyumunun YaĢa Göre ANOVA Testi Sonuçları 

 

22-27 yaĢ 28-35 yaĢ 36-41 yaĢ 42-47 yaĢ 
48 yaĢ ve 

üzeri 

Anova 

Testi 

 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F p 

Birey- 

Örgüt 

Uyumu 

4,22 0,35 4,43 0,40 4,50 0,44 4,69 0,42 5,00 0,00 18,414 0,000 

Tablo 12‟ye göre, ANOVA analizi sonucunda gruplar arasında yaş 

değişkeninin istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığı tespit edilmiştir (F=18,414 

p=0.000<0.05). Diğer yandan algılanan birey-örgüt uyumunun etkisinin 
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ortalamalarının yaş değişkenine göre farklılık sergilediği görülmektedir. Dolayısıyla 

H3 hipotezi desteklenmektedir. 

Tablo 13: Birey-Örgüt Uyumunun Mesleki Kıdeme Göre ANOVA Testi 

Sonuçları 

 

1-5 Yıl 6-10 Yıl 11 ve üzeri 

Anova 

Testi 

 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F p 

Birey- Örgüt Uyumu 4,28 0,37 4,47 0,41 4,67 0,44 16,923 0,000 

Tablo 13 incelendiğinde;  ANOVA analizi sonucunda gruplar arasında mesleki 

kıdem değişkeninin istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığı tespit edilmiştir 

(F=16,923 p=0.000<0.05). Diğer yandan algılanan birey-örgüt uyumunun etkisinin 

ortalamalarının kıdem değişkenine göre farklılık sergilediği görülmektedir. 

Dolayısıyla H4 hipotezi desteklenmektedir.  

Tablo 14: Birey-Örgüt Uyumunun Pozisyona Göre ANOVA Testi 

Sonuçları 

 

 

 

 

 

ġube 

Müdürü 

Müdür 

Yardımcısı 
Yetkili Memur  

Anova 

Testi 

 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F p 

Birey- 

Örgüt 

Uyumu 

4,90 0,17 4,90 0,29 4,56 0,43 4,34 0,41 23,003 0,000 

Tablo 14 yakından incelendiğinde;  ANOVA analizi sonucunda gruplar 

arasında pozisyon değişkeninin istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığı tespit 

edilmiştir (F=23,003 p=0.000<0.05). Diğer yandan algılanan birey-örgüt uyumunun 

etkisinin ortalamalarının pozisyon değişkenine göre farklılık sergilediği 

görülmektedir. Dolayısıyla H5 hipotezi desteklenmektedir.  
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Tablo 15: Birey-Örgüt Uyumunun Medeni Duruma Göre Bağımsız 

Örneklem T Testi Sonuçları 

 
 Evli  

(n=213) 

 Bekar  

(n=92) 

Levene 

Varyansların 

EĢitliği Testi 

Bağımsız 

Gruplar Arası T 

Testi 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F p t p 

Birey- Örgüt 

Uyumu 

4,5681 0,45116 4,4964 0,42652 3,508 0,062 1,295 0,196 

Birey-örgüt uyumunun medeni duruma göre farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla bağımsız örneklem T testi yapılmıştır. Bağımsız örneklem T 

testi sonucunda, gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edilmemiştir. (t=1,295; p=0,196<0.05). Dolayısıyla, H6 hipotezi 

desteklenmemektedir. 

Tablo 16: Birey-Örgüt Uyumunun Eğitim Durumuna Göre ANOVA Testi 

Sonuçları 

 

Lisans 
Yüksek 

Lisans 
Doktora 

Anova 

Testi 

 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F P 

Birey-Örgüt Uyumu 4,51 0,45 4,63 0,43 4,75 0,41 3,026 0,050 

Tablo 16‟daki verilere göre; ANOVA analizi sonucunda gruplar arasında 

eğitim durumu değişkeninin istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığı tespit edilmiştir 

(F=3,026 p=0.050<0.05). Diğer yandan algılanan birey-örgüt uyumunun etkisinin 

ortalamalarının eğitim durumu değişkenine göre farklılık sergilediği görülmektedir. 

Dolayısıyla H7 hipotezi desteklenmektedir.  

3.4.3. ĠĢ Doyumun Bazı Demografik DeğiĢkenlere Göre FarklılaĢmasına 

Yönelik Bulgular  

Tablo 17 incelendiğinde; iş doyumunun cinsiyete göre farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla bağımsız örneklem T testi yapılmıştır. Bağımsız 

örneklem T testi sonucunda, gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemiştir. (t=-0,066 p=0,948<0.05). Dolayısıyla, H8 hipotezi 

desteklenmemektedir.  
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Tablo 17: ĠĢ Doyumunun Cinsiyete Göre Bağımsız Örneklem T Testi 

Sonuçları 

 
Kadın 

(n=185) 

Erkek 

(n=120) 

Levene 

Varyansların 

EĢitliği Testi 

Bağımsız 

Gruplar Arası 

T Testi 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F p t P 

ĠĢ Doyumu  4,3811 0,35531 4,3779 0,48480 10,631 0,001 -0,066 0,948 

Tablo 18‟e göre;  ANOVA analizi sonucunda gruplar arasında yaş değişkeninin 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığı tespit edilmiştir (F=11,695 p=0.000<0.05). 

Diğer yandan algılanan iş doyumu etkisinin ortalamalarının pozisyon yaş 

değişkenine göre farklılık sergilediği görülmektedir. Dolayısıyla H9 hipotezi 

desteklenmektedir 

Tablo 18: ĠĢ Doyumunun YaĢa Göre ANOVA Testi Sonuçları 

 

22-27 yaĢ 28-35 yaĢ 36-41 yaĢ 42-47 yaĢ 
48 yaĢ ve 

üzeri 

Anova 

Testi 

 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F P 

ĠĢ 

Doyumu 

4,17 0,32 4,20 0,35 4,41 0,44 4,52 0,42 4,63 0,16 11,695 0,000 

Tablo 19 incelendiğinde;  ANOVA analizi sonucunda gruplar arasında kıdem 

değişkeninin istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığı tespit edilmiştir (F=16,333 

p=0.000<0.05). Diğer yandan algılanan iş doyumu etkisinin ortalamalarının pozisyon 

kıdem değişkenine göre farklılık sergilediği görülmektedir. Dolayısıyla H10 hipotezi 

desteklenmektedir. 

Tablo 19: ĠĢ Doyumunun Mesleki Kıdeme Göre ANOVA Testi Sonuçları 

 

1-5 Yıl 6-10 Yıl 11 ve üzeri 

Anova 

Testi 

 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F P 

ĠĢ Doyumu 4,13 0,37 4,32 0,31 4,49 0,44 16,333 0,000 
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Tablo 20: ĠĢ Doyumunun Eğitim Durumuna Göre ANOVA Testi Sonuçları 

 

Lisans 
Yüksek 

Lisans 
Doktora 

Anova 

Testi 

 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F P 

ĠĢ Doyumu  4,35 0,41 4,44 0,37 4,42 0,51 1,108 0,332 

Tablo 20‟e göre;  ANOVA analizi sonucunda gruplar arasında eğitim durumu 

değişkeninin istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığı tespit edilmemiştir (F=1,108 

p=0,332<0.05). Diğer yandan algılanan iş doyumu etkisinin ortalamalarının eğitim 

durumu değişkenine göre farklılık sergilediği görülmektedir. Dolayısıyla H11 

hipotezi desteklenmektedir. 

Tablo 21: ĠĢ Doyumunun Pozisyona Göre ANOVA Testi Sonuçları  

 

ġube 

Müdürü 

Müdür 

Yardımcısı 
Yetkili Memur  

Anova 

Testi 

 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F P 

ĠĢ Doyumu 4,66 0,45 4,65 0,18 4,32 0,43 4,31 0,34 11,175 0,000 

Tablo 21 yakından incelendiğinde;  ANOVA analizi sonucunda gruplar 

arasında pozisyon değişkeninin istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığı tespit 

edilmemiştir (F=11,175 p=0,000<0.05). Diğer yandan algılanan iş doyumu etkisinin 

ortalamalarının pozisyon değişkenine göre farklılık sergilediği görülmektedir. 

Dolayısıyla H12 hipotezi desteklenmektedir. 

Tablo 22: ĠĢ Doyumunun Medeni Durum Göre Bağımsız Örneklem T 

Testi Sonuçları 

 
Evli 

(n=213) 

Bekar 

(n=92) 

Levene 

Varyansların 

EĢitliği Testi 

Bağımsız 

Gruplar Arası 

T Testi 

Ort. 
Std. 

Sap. 
Ort. 

Std. 

Sap. 
F p t P 

ĠĢ Doyumu 4,4235 0,42763 4,2788 0,34904 5,524 0,019 2,859 0,005 

İş doyumunun medeni duruma göre farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla bağımsız örneklem T testi yapılmıştır. Bağımsız örneklem T 

testi sonucunda, gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edilmemiştir. (t=2,859; p=0,005<0.05). Dolayısıyla, H13 hipotezi desteklenmektedir.  
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3.4.4. Regresyon Analizi  

Regresyon analizi, değişkenler arasındaki neden-sonuç ilişkisini bulmak için 

imkân veren bir yöntemdir. Çoklu regresyonun ikili regresyondan farklı bağımlı 

değişken üzerinde birden fazla bağımsız değişkenin toplu olarak etkisinin 

araştırılmasıdır (Gürbüz ve Şahin, 2017: 275). Bu analizde, birey-örgüt uyumunun iş 

doyumu üzerindeki etkisi açıklanmaya çalışılmaktadır. Bu amaç doğrultusunda, 

birey-örgüt uyumunun bağımlı, içsel doyumun ve dışsal doyumun bağımsız 

değişkenler olduğu çoklu regresyon analizi test edilmiştir. 

ġekil 3: Regresyon Analizi AraĢtırma Modeli 

 

Bu model, regresyon analizi ile incelendiğinde aşağıdaki tablolar elde 

edilmektedir. Model özeti tablosunda R
2
 sütunundaki değerlerden bağımsız değişken 

olarak “içsel doyum ve dışsal doyum” bağımlı değişken olarakta “birey-örgüt 

uyumu” değişkenine ait varyansın yaklaşık % 15,8 oranında açıkladığı, diğer bir 

ifade ile iş doyumu değişkeninin % 15,8 oranında birey-örgüt uyumu uygulamalarına 

bağlı olduğu anlaşılmaktadır. 

                                              Model Özeti (a,b) 

Model R R
2 

Düzeltilmiş 

Kareler Toplamı 
Tahmini Standart Hata 

1 ,398(a) ,158 ,153 ,40904 

a. Bağımsız Değişkenler: (Sabit), İçsel Doyum, Dışsal Doyum. 

b. Bağımlı Değişken: Birey-Örgüt Uyumu. 
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Aşağıdaki ANOVA tablosunun Sig. sütunundaki değer ise söz konusu 

değişkenler arasındaki ilişkinin p=0,00 < 0,05 seviyesinde istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu görülmektedir. Tablodaki ilişki denklem ile gösterilecek olursa; 

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

ANOVA (a,b) 

Model Kareler Toplamı df Ortalama Kare F Sig. 

 Regression 9,508 2 4,754 28,415 ,000
b 

1 Residual 50,528 302 ,167   

 Total 0,036 304    

a. Bağımsız Değişkenler: (Sabit), İçsel Doyum, Dışsal Doyum. 

b. Bağımlı Değişken: Birey-Örgüt Uyumu. 

Aşağıdaki Katsayı tablosu ise, regresyon denklemi için kullanılan regresyon 

katsayılarını ve bunların anlamlılık seviyelerini göstermektedir. Bu modelde birey-

örgüt uyumu ile içsel doyum ve dışsal doyum değişkenleri arasındaki ilişki p < 0,05 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bulunmaktadır.  

                                             Katsayılar 

Model 

Standart Olmayan Katsayılar Standart Katsayılar 

t Sig. 

B Std. Hata Beta 

1 

(Sabit) 2,607 ,260  10,045 ,000 

Ġçsel Doyum ,329 ,073 ,300 4,504 ,000 

DıĢsal Doyum ,113 ,055 ,136 2,041 ,042 

a. Bağımlı Değişken: Birey-örgüt uyumu.  

Tablodaki katsayılar göz önüne alındığında, birey-örgüt uyumunun 

üzerindeki en fazla etkiye sahip faktörün içsel doyum değişkeni olduğu 

görülmektedir.  
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Birey–örgüt uyumuna ilişkin regresyon modelinin alabileceği değerler 

aşağıdaki formül ile gösterilmektedir: 

Birey-Örgüt Uyumu =2,607 + 0,329 Ġçsel Doyum + 0,113 DıĢsal Doyum 

Yukarıda yapılan regresyon analizi sonucunda, birey-örgüt uyumu 

değişkeninin iş doyumu alt boyutlarına yönelik değişkenler arasındaki ilişkiler 

aşağıdaki model üzerinde özetlenmiştir: 

ġekil 4: Regresyon Analizi Sonucunda DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkiler 

 

(+)(+)  

 

 

  

 

 

(+): pozitif iliĢki     (-): negatif iliĢki     (?): anlamlı iliĢki yok 

 

 

 

 

 

 

 

 

(+) 

(+) 

(+) 

Birey – Örgüt Uyumu 

İçsel Doyum 

İş Doyumu 

Dışsal Doyum 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Günümüzde teknolojinin ve bilişim sisteminin hızla gelişmesi ile çalışma 

hayatında ve toplumda köklü değişimler yaşanmaktadır. Çalışma hayatındaki bu 

değişim, tüm hizmet sektörlerini kapsamakla birlikte özellikle bankacılık sektöründe 

daha fazla hissedilir olmuştur. Çünkü bankacılık,  hızla dinamikleşen ve değişen aynı 

zamanda eğitim seviyesinin üst düzey olduğu, rekabet yeteneğinin artırılması yeni 

müşterilerinin beklentilerini karşılaması için, bir adım ileride olunması gereken bir 

sektördür. Dolayısıyla bu durumun çalışma koşullarının yeniden yapılanmasına 

sebep olduğu görülmüştür. Günümüz rekabet piyasasında bankacılık sektörü artık 

müşteri memnuniyeti esasına dayandığı için bu alanda faaliyet gösteren örgütler, 

kurum ile müşteri arası etkileşimi sağlayan çalışanların duygu ve davranışlarını 

kontrol etme eğilimindedirler. Müşterilerle iletişimin yoğun olduğu, müşteri 

memnuniyeti esasına göre faaliyet gösteren bankacılık, müşteri memnuniyeti ve 

hizmet kalitesi esasına dayalı bir sektör olup, burada görev alanların da bu amaca 

uygun güler yüzlü ve nazik davranışlar sergilemesini, olumsuz duygularını 

gizleyerek örgütün amaçları doğrultusunda hizmet sunmasını beklemektedir. Bunun 

gerçekleşmesinde ise birey-örgüt uyumu kavramı önemli bir rol oynamaktadır. 

Çünkü bireylerin, kendileri ve bulundukları örgüt ile olan uyum düzeyleri ne kadar 

fazla olursa, bunun müşteri memnuniyetine yansıyacağı ve söz konusu bu durumun 

da çalışan bireyin işinden duyacağı doyuma etki edeceği görülmüştür.  

Bu çerçevede, “Algılanan Birey-Örgüt Uyumunun İş Doyumu Üzerine Etkisi: 

Bankacılık Sektörü Üzerine Bir Araştırma” başlıklı bu tez çalışmasında, son 

zamanlarda öneminin giderek artığı görülen birey-örgüt uyumunun, iş doyumu 

üzerindeki etkisinin ölçülmesi amaçlanmıştır. Bu amaç doğrultusunda yapılan 

literatür taraması ve faktör analizlerinden yola çıkarak, birey- örgüt uyumunun, iş 

doyumu ve alt boyutları olan içsel ve dışsal iş doyumları üzerindeki etkileri 

incelenmiştir. Birey-örgüt uyumu kavramının ulusal ve uluslararası literatürde birçok 

değişken ile incelendiği ve bu değişkenler ile olan ilişkilerinin incelendiği 

görülmüştür. Fakat benzer çalışmaların Bankacılık sektörü ve özelde Konya 

örneğinde yapılmamış olması, bu çalışmayı önemli kılmaktadır. Ayrıca kontrol 

değişkenleri olarak ele alınan cinsiyet, yaş, eğitim durumu, pozisyon ve kıdem gibi 
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çalışanların demografik özelliklerinin, birey-örgüt uyumu ile iş doyumu üzerinde 

farklılıklarını ölçmek de araştırmanın diğer bir amacını teşkil etmektedir. Çoklu 

regresyon analizi sonuçlarında; birey- örgüt uyumu ve iş doyumu değişkeni arasında 

anlamlı sonuçlara ulaşılmıştır. Algılanan birey-örgüt uyumunun iş doyumuna etkisi 

değişkenini açıklama oranı %15,8 olarak bulunmuştur. Sonuç olarak, yapılan 

analizler neticesinde algılanan birey-örgüt uyumunun işgörenlerin iş doyumları 

üzerinde pozitif bir etkisinin olduğu görülmüştür. Yani örgütü ile uyum sağlamış 

olan bireylerin iş doyumu da yüksek olacağı beklenir. Bu bulgu, alanyazındaki  

Gabriel vd. (2014), Ilkım ve Şimşek (2018), İplik vd., (2011), Erdoğan vd. (2002)‟ in 

yapmış oldukları çalışma sonuçları ile örtüşmektedir. Bu çalışma sonucunda elde 

edilen bulgular genel olarak ulusal ve uluslararası çalışmalarla benzerlik 

göstermektedir.  

Algılanan birey-örgüt uyumunun iş doyumu üzerine etkisinin tespit edilmesi 

amacıyla bu araştırmanın sonuçları ışığında geliştirilen öneriler aşağıdaki şekilde 

sıralanabilir: 

1. Rekabetin öneminin büyük olduğu ve müşteri beklentilerinin, ihtiyaçlarının 

sürekli değişlik gösterdiği bankacılık sektöründe yer alan örgütler, faaliyetlerini 

sürdürüp aktif bir şekilde bu sektörün içerisinde yer alabilmeleri için birey-örgüt 

uyumunu üst seviyede tutacak uygulamaları hayata geçirmelidirler. Bu 

uygulamalardan yararlanıldığında, bireyin örgüte olan bağlığında ve örgütün 

verimliliğinde üstün başarı elde edilebilecektir. 

2. Hizmet sektörü içerisinde yer alan tüm sektörlerde olduğu gibi bankacılık 

sektöründe de en önemli faktör insandır.  Bundan dolayı bankalar, çalışanlarının 

ihtiyaçları ve beklentileri doğrultusunda onları en uygun seçeneklere yönlendirip, en 

doğru eğitim ve gelişme uygulamalarında bulunmalıdırlar. Bu sayede rekabet 

üstünlüğünün de sağlanabileceği unutulmamalıdır. 

3. Bankacılık sektörü, çalışanlarının sahip olduğu özellikler ve yetenekler ile 

yetinmemelidir. Çünkü günümüzde tüm sektörlerde hızı giderek daha fazla 

hissedilen değişiminin etkileri bankacılık sektöründe de kendini göstermektedir. 
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Müşterilerinin taleplerini etkin karşılayabilmek için bankalar, çalışanlarının 

özelliklerini ve yeteneklerini bilmeli, onlara kendilerini geliştirmeleri konusunda 

destek sağlamalıdırlar.  

4. Bankaların işgören seçim sürecini titizlikle ele almaları gerekmektedir. 

Çünkü doğru işgören seçimi, birey-örgüt uyumunun gerçekleşmesinin en temel 

basamağıdır. İşgören seçiminde psikoteknik testler kullanılarak, işe alınması 

planlanan bireylerin değerleri ve kişilik özellikleri ile örgütün değerleri arasında bir 

uyumun olup olmadığı tespit edilmelidir. Bu aşamalar ile birlikte iş analizleri 

kullanılarak ortaya çıkarılan iş gerekleri ve iş tanımları ile görevin gerektirdiği 

nitelikler belirlenip, işgörenlerin beceri ve eğitim düzeyleri ile karşılaştırılmalıdır. 

Tüm bu aşamaların sonucunda ise birey-örgüt uyumunun düzeyinin artması ile içsel 

ve dışsal iş doyum düzeyinin artacağı da beklenmelidir. 

5. Bankacılık sektöründe çalışanların birbirinden farklılık gösteren kişisel 

özellikleri, düşünceleri ve performanslarının analiz edilerek bireylerin gelişmesine 

imkân verilmeli ve örgütün ortak hedef ve amaçlarına yöneltilmelidir. Bu durumun 

birey-örgüt uyumuna katkı sağlayacağı unutulmamalıdır. 

Bu çalışmanın Konya ili ile sınırlandırılmış olması araştırmanın en büyük 

sınırlılığı olmuştur. Araştırmanın bölgelere ve örneklem olarak seçilen örgütlerin 

genel yapısına, yöneticisine ve işgören tutumuna göre farklılık göstermesi çalışmanın 

sınırlılıkları arasındadır. Sonuçların farklı şehirlerde farklı banka çalışanları üzerinde 

yapılacak uygulamalarla ya da farklı sektörleri inceleyen çalışmalarla desteklenmesi 

gerekmektedir. Bu duruma ek olarak çalışmanın veri tabanını oluşturan anketlerin 

kişilerin öznel yargılarından oluştuğu için farklı çalışmalar ile desteklenerek çoklu 

değerlendirmeler yapılması daha objektif sonuçlar sağlayabilecektir. 
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EKLER 

EK 1: Anket Formu 

 

Sayın Katılımcı; 

Bu anket, yüksek lisans tezinde kullanılmak amacıyla geliştirilmiştir. Anketlere vereceğiniz cevaplar kesinlikle gizli 

tutulacak ve sadece bilimsel amaçla kullanılacaktır. Sorulara vereceğiniz cevaplar ne kadar objektif olursa araştırma sonucu da o 

ölçüde doğru olacaktır. Göstereceğiniz ilgiden ve yapacağınız katkılardan dolayı şimdiden teşekkür ederiz.                                                                                         

                                                                        Prof. Dr. Adnan ÇELĠK – Merve KAYA (Selçuk Üniversitesi ĠĢletme Bölümü)  

 

 

 

1.BÖLÜM 

 

Demografik DeğiĢkenler 

1-Cinsiyetiniz (  ) Kadın    (  ) Erkek 

2-YaĢınız (  ) 22-27 Yaş  ( ) 28-35Yaş  ( )  36-41   (  ) 42-47  ( ) 48 Yaş ve Üzeri 

3-Mesleki Kıdeminiz ( ) 1-5 Yıl  ( ) 6-10 Yıl (  ) 11 Yıl ve Üzeri 

4-Eğitim Durumunuz (  ) Lisans  ( ) Lisansüstü (  ) Doktora 

5-Örgüt Ġçi Poziyon (   ) Şube Müdürü (  ) Müdür Yrd. (  ) Yetkili (  ) Memur 

6-Medeni Durum ( ) Evli ( ) Bekar 

 

 

 

 

 2.BÖLÜM   

 

Anketin bu bölümünde Birey-Örgüt Uyumuna yönelik ifadeler yer almaktadır. Lütfen 

ifadelere ne ölçüde katılıp katılmadığınızı ifadelerin yanında yer alan kutucuklara (X) ile 

işaretleyiniz. (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3- Fikrim Yok, 4- Katılıyorum 5- 

Tamamen Katılıyorum) 

1 2 3 4 5 

1) Benim değerlerimle bu örgütün değerleri eşleşir (örtüşür). 
     

2) Çalıştığım öğütün değerleri ve kişiliği, benim bireysel değerlerimi ve kişiliğimi yansıtmaktadır. 
     

3) Benim değerlerimle bu örgütün çalışanlarının değerleri eşleşir (örtüşür).      
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3.BÖLÜM 

   

Anketin bu bölümünde ĠĢ Doyumuna yönelik ifadeler yer almaktadır. Lütfen 

ifadelere ne ölçüde katılıp katılmadığınızı ifadelerin yanında yer alan kutucuklara (X) ile 

işaretleyiniz. (1: Hiç Memnun Değilim, 2: Memnun Değilim, 3: Kararsızım, 4: 

Memnunum, 5: Çok Memnunum ) 

1 2  3 4 5 

1) Sürekli bir şeylerle meşgul olabilme imkânı.      

2) Tek başına çalışma imkânı.      

3) Zaman zaman farklı şeyler yapabilme imkânı.       

4) Toplumda bir yer edinme imkânı.      

5) Yöneticimin personeline karsı davranış tarzı.      

6) Yöneticimin karar verme konusundaki yeterliliği.        

7) Vicdanıma ters düşmeyen şeyleri yapabilme imkânı.      

8) Sürekli bir işe sahip olma imkânı.        

9) Başkaları için bir şeyler yapabilme imkânı.        

10) Başkalarına ne yapacaklarını söyleme imkânı.      

11) Yeteneklerimi kullanabilme imkânı.      

12) Örgüt politikasını uygulama imkânı.      

13) Aldığım ücret.      

14) Bu işte ilerleme imkânım.      

15) Kendi kararımı verme özgürlüğü.      

16) İş yaparken kendi yöntemlerimi deneme imkânı.      

17) Çalışma koşulları.      

18) Çalışma arkadaşlarımın birbiriyle anlaşması.      

19) Yaptığım iyi bir iş karşılığında aldığım övgü.      

20) İşimden elde ettiğim başarı duygusu.      

Anketimiz sona ermiĢtir. Katkılarınız için teĢekkür ederiz. 
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