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OZET

Bu arastirmada, birey-0rgiit uyumu ve birey-is uyumunun isyeri yalnizligi
tizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmigtir. Arastirmanin veri toplama gurubu
Nigde Ili Nigde Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren tekstil sektorii
kapsamakta olup 292 calisan olusturmaktadir.

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzlik ve alt
boyutlarinin demografik degiskenlere gore farklilik gdsterme durumu parametrik
olan test tekniklerinden t ve ANOVA testleri ile analiz edilmistir. Birey-Orgiit
Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalnizlik ve alt boyutlar1 arasindaki iliski
Pearson korelasyon testi ile analiz edilmistir. Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-is
Uyumunun Is Yasaminda Yalnizlik ve alt boyutlarma etkisi ise regresyon testi ile

analiz edilmistir.

Arastirma sonuclarina gore birey-is uyumunun isyerinde yalnizligi etkiledigi
gozlemlenmekte ve demografik ozelliklere gore incelendiginde ise cinsiyetleri,
medeni halleri, yaslari, egitim durumlari, is deneyimleri, ¢alismakta olduklari is
yerindeki toplam c¢alisma siireleri, aylik ortalama gelirleri ve isyerlerindeki

pozisyonlarina gorede is yeri yalnizligini etkiledigi gozlemlenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Birey-6rgiit uyumu, Birey-is uyumu, Is yeri yalmzlig
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SUMMARY

In this study, it is aimed to investigate the effect of individual-organization
harmony and individual-job harmony on workplace loneliness. The data collection
group of the research covers the textile sector operating in Nigde Organized

Industrial Zone in Nigde Province and consists of 292 employees.

Individual-Organizational Adjustment, Individual-Work Adjustment, and
Loneliness in Work Life and the differences of sub-dimensions according to
demographic variables were analyzed by t and ANOVA tests which are parametric
tests. Pearson correlation test was used to analyze the relationship between
individual-organization adjustment, individual-work adjustment and loneliness and
sub-dimensions of work life. The effect of individual-organization adjustment and
individual-work adjustment on loneliness and sub-dimensions of work life was

analyzed by regression test.

According to research results, individual alignment-business alignment are
observed and analyzed according to demographic characteristics to affect loneliness
in the workplace, gender, marital status, age, educational status, work experience,

and in the workplace they are working with total operation times, the average

Vi



monthly income, loneliness affects the business according to the position in the

workplace are observed.

Keywords: Individual-organization harmony, Individual-job harmony, Loneliness in
the workplace
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GIRIS

Is diinyasinin giiniimiiz sartlarinda isyeri ortamlarinda rekabetcilik ve
dinamiklik o6zelliklerine sahip olabilmek ve bdylece kuruluglarin faaliyetlerini

siirdlirebilmeleri i¢in en 6nemli faktor insandir.

Yine ayni a¢idan diisiiniildiigiinde oOrgiitlerin ayakta kalabilmeleri, basarili
olabilmeleri, hedeflere ulasilmasi i¢in de en Onemli kriterler bu insanlarin sahip
olduklar1 bilgi, beceri ve performanslaridir. Performans agisindan yiiksek bir verimle
calisan bireylerin dogru orantili bir sekilde orgiit performansin1 da yukari ¢ektigi
bilinen bir gergektir. Yapilan aragtirmalara gore ¢alisanlarin peformanslarini olumlu
yonde etkileyen; Orglitsel adalet, birey-Orgiit uyumu, birey-is uyumu, liderlerin
calisanlara olan destegi gibi etkenler ile ilgili literatiirde ¢ok heniiz tatmin edici
diizeyde calisma yapildig1 sdylenememektedir. Bu ¢alismayla birlikte ortaya ¢ikacak

olan sonuglarin, ileride yapilacak ¢alismalara yol gosterecegi diistiniilmektedir.

Birey-6rgiit uyumu, ¢alisan ile isveren arasindaki deger ve beklentilerle birlikte
bireyler ve organizasyonlar arasindaki uyumu ifade etmektedir. Birey-0rgiit uyumu
genel olarak iki varsayim fiizerine tasarlanmaktadir. Bunlardan birincisi, insan
davraniglarinin birey ve cevre etkenler iizerine degisebildigi; digeri ise insan

davraniglari ile ¢evre arasindaki uyum olarak kabul gormektedir (Kristof, 1996).

Birey-orgiit uyumu resmi bir is s6zlesmesinin pargasi degildir, ancak psikolojik
acidan degerlendirilmesi gereken bir 6ge olarak kabul edilebilir (Wellin, 2007).
Herhangi yazili bir baglayiciligi olmasa da etkileri oldukca 6nem arz eden bir

kavramdir.

Kavramsal olarak birey-is uyumu, bir bireyin psikolojik ya da biyolojik
thiyaclari, hedefleri, degerleri ve yetenekleri gibi 6zellikleri ile yapilacak olan isin
ozellikleri arasindaki uygunlugu ifade etmektedir. Ancak bu calismada daha c¢ok
psikolojik acgidan birey-is uyumu degerlendirileceginden diger konulara
girilmeyecektir. Birey-is uyumunun birka¢ adet alt bileseni bulunmaktadir. Bunlar;

birey-gorev uyumu, birey-takim uyumu, birey-orgiit uyumu olarak sayilabilir.



Genel olarak cagdas arastirmacilar tarafindan yalnizligin, bir kisinin sosyal
iliskilerinde niteliksel veya niceliksel olarak eksikliklerden kaynaklanan psikolojik
bir durum oldugu kabul edilmektedir (Peplau ve Perlman, 1982). Bir insanin
bagkalar1 tarafindan dislanmis oldugu, sosyal agidan giivenli ve yakin iliskilerden
mahrum kaldigi, tatsiz bir duygusal durum olarak tanimlanan kavrama yalnizlik adi
verilmektedir (Rook, 1984). Bunun nedeni ise yalmzligin dogasi geregi kisilerarasi
ve iligkisel bir duygu oldugudur (Weiss, 1989). Calisanlarin kisilerle olan
iliskilerinin kalitesinin kuruluslarini nasil algiladiklar1 ve kendileriyle nasil baglanti
kurduklar1 {izerinde 6énemli bir etkiye sahip oldugu gosterilmistir (Carmeli, 2009).
Evrimsel psikolojiden baz1 zorlayici argiimanlara dayanarak yapilan son
arastirmalara gore, insanlarin sosyal baglar ve karsilikli bakim taahhiitleri olusturma
konusunda dogustan gelen bir duyguya sahip olduklarini (Lawrence ve Nohria, 2002)
ve bu sosyal baglar koptugunda olumsuz etkilendiklerini iddia etmektedir
(Baumeister ve Leary, 1995). Yine bazi arastirmalar yalnizligin psikolojik saglik ve
iyilige zarar veren iiziicii bir deneyim oldugunu goéstermektedir (Murphy ve Kupshik,
1992). Yalmzlik, kisilerarast yetersizlik veya sosyal engelleme tarafindan
yonlendirilen bencil bir arayis olarak algilanir. Kisisel faktorler sosyal zorluklarin
nedeni olarak fazla tahmin edilmekle birlikte, ¢evresel faktorlere sadece miitevazi
onem verilmektedir. Bununla birlikte, tiim insanlarin yalnizca kendi isteklerinden
dolay1 yalniz olmadiklarin1 varsaymak mantiklidir. Gergekten de, yalmizliga katkida
bulunabilecek ya da yaratabilecek sosyal durumlar ve cevresel Ozellikler

bulunmaktadir.

Yalnizligin daha dogru anlasilmasi i¢in, yalnizca bireyin kisiligini ve onlarin
sosyal cevrelerinde faaliyet gosterdikleri yollar1 degil, ayn1 zamanda yalnizligin
neden oldugu ya da siirekliligini saglayan, sosyal ¢evrenin bireyde nasil ¢alistigini da
gdz Oniinde bulundurmak gerekir. Cevre, sosyal hiikiimleri yeterince yerine
getirmediginde, genellikle iyi diizenlenmis bir sosyal karakter, tipik olarak yalmz
bireylere atfedilen davranis ve diisiince siireclerini gelistirebilir (Ernst ve Cacioppo,
1998). Bu nedenle, yalnizligin yalnizca kisisel eksiklikler tarafindan belirlenmekten

ziyade, kismen kisinin sosyal ortamindaki (bireyin is yeri dahil) faktorlerinden



kaynaklandigi muhtemeldir. Bu nedenle, calisma ortaminin 6zellikleri “yalnizlig

tesvik edici faktorler” olarak kabul edilebilir (De Jong-Gierveld, 1987).

Isyerinde sosyal baglar kurmak ve siirdiirmek, ancak kisisel nedenlerden dolay1
(Hazan ve Shaver, 1990) ve kuruluslarin yapisindan dolay1 kolay olmayabilir (Pratt
ve Dutton, 2000). Gergekten de, yakin tarihli bir ¢alismanin bulgulari, ABD'deki
insanlarin yaklasik % 53'iniin is hayatlarinda kendilerini ¢ok yalniz hissettiklerini
gostermektedir (McPherson vd., 2006). Genel bir kural olarak, saglikli sosyal
iliskileri tesvik etmek bir organizasyonun etkin isleyisi i¢in onemlidir ve Orgiitiin
saglig1 icin gerekli bir dnkosul olarak kabul edilir (Moore, 1996; Pfeifer ve Veiga,
1999).

Is yasamindaki yalnizigin yayginligina ve &nemli orgiitsel sonuglarla olan
potansiyel baglantilarina ragmen, Orgiitsel davraniy konusundaki mevcut
aragtirmalar, calisanlarin yalmzlik duygularmin is tutumlarin1 ve performanslarin
neden ve nasil etkileyebilecegi hakkinda ¢ok az teorik veya ampirik goriis saglar. Bu

caligmanin amaci, bu 6nemli ancak kesfedilmemis olguya 11k tutabilmekdir.

Calisma toplam dort boliimden olusmakta olup birinci boliimde birey-orgiit
uyumu kavramlarina yer verilmis olup bu konuda yapilan yaklasimlar ortaya

koyularak aydinlatici bir literatiir olusturulmustur.

Ikinci béliimde ise birey-is uyumu kavramina yer verilmis olup bu konuda

yapilan yaklagimlar ortaya koyularak aydinlatici bir literatiir olusturulmustur.

Ucgiincii béliimde ise isyeri yalmzligi incelenmis olup isyeri yalmizlig: ile gerek
birey-orgiit uyumu gerekse birey-is uyumu arasindaki iligkiler detayli olarak

incelenmistir.

Dordiincii ve son boliimde ise konu ile ilgili analiz ¢calismasina yer verilmis

olup uygulamali bir ¢alisma ile gerekli hipotezler desteklenmeye ¢alisilmistir.



BIiRINCi BOLUM: BIREY-ORGUT UYUMU

1.1 Birey-Ogriit Uyumu

Bu boliimde kavramsal olarak birey-orgiit uyumu, birey-orgiit uyumu disindaki

uyumlar ve birey-orgiit uyumu boyutlarina yer verilmistir.

1.1.1  Kavramsal Olarak Birey-Orgiit Uyumu

Teknolojide yasanan gelismeler ve rekabet kosullarmin degisimi Orgiitlerin
yonetim birimlerini birtakim degisimlere mecbur birakmaktadir. Bu durum orgiitsel
esnekligi maksimize ederken isgoren performansini koruyabilecek ya da artirabilecek
is iliskilerinin dogmasina neden olmaktadir (Tsui vd., 1997). Birey- orgiit uyumu
yasa ve yonetmeliklerin sekillendirdigi siki is piyasasinda ve rekabetci is ¢evresinde
gerekli olan esnek ve kendini Orgiite adamis isgiiclinlin devamliligini saglamada

ticret, terfi olanaklari, calisma kosullar ve is giivenligi gibi faktorler kadar 6nemlidir

(Cable ve Parsons, 2001).

Orgiit icerisisnde degerlerin 6nemli diizeyde paylasilmasi neticesinde gelisen
birey-orgiit uyumu, yonetim ve Orgiitsel davranis literatiirii icerisinde siklikla
kullanilan bir kavram haline gelmistir. Kisacas1 giiclii kiiltiire sahip orgiitlerde
1sgéren uyumuna rastlanmasi daha olasi bir durumdur (Chatman, 1989). Cable ve
Judge (1996) birey ve orgiit arasinda degerler yoniinden uygunlugun bulunmasini
birey-orgiit uyumu ile agiklamaktadir. Bireyerin orgiitsel degerlerle, misyonla ve
hedefler gosterdigi uyum genel hatlar1 ile birey-orgiit uyumunu meydana
getirmektedir (Lauver ve Kristof- Brown, 2001). Rynes vd. (2002) ise, birey-orgiit
uyumunun temelinde birey ve is arasindaki uyumun oldugunu o6ne siirmektedir.
Ancak birey ile Orgiit arasinda uyumun saglanmasi yalnizca is tanimlarina uygun
kalifiye isgorenlerin secilmesine degil; oOrgiit kiiltlirliyle benzer degerlere sahip
bireylerin tercih edilmesine de baghdir. Orgiit icerisinde uyumun yakalanmasina
paralel olarak, ¢alisanlar kendilerine verilen rolleri ve gorevleri icra etme noktasinda

cok daha fazla motivasyona sahip olacaktir.

Bireyler ve orgiit arasinda ortaya ¢ikan uyum, endiistri ve Orgiit pskolojisi

alaninda caligmalar yapan uzmanlar tarafindan farkli alt bashklar igerisinde



degerlendirilmektedir. Bunlar; degerler uyumu, amaclarin uyumu, yeteneklerin
uyumu ve becerilerin uyumu olarak sayilabilmektedir (Youngs vd., 2015). Kristof
(1996) birey- orgiit uyumunu “bireyler ile orgiitler benzer temel 6zelliklere sahip
olduklarinda ve/veya bir tarafin digerinin ihtiyaglarin1 karsilamasi: durumunda ortaya
¢ikan uyum” seklinde tanimlamaktadir. Chatman (1989)’e gore ise orgiitsel norm ve
degerler ile kisisel degerler arasindaki uyum birey- orgiit uyumunu ifade etmektedir.
Schneider ve digerleri (1995) tarafindan gelistirilen ¢ekim-se¢im-¢ekisme (ASA)
kurami da birey- orgiit uyumunun temelini amag birligine dayandirmaktadir. ASA
kuramina gore, bircok calisan tercihlerini, kendi misyon, hedef vedegerlerine
uygunluk gosteren bir drgiitten yana kullanma egilimi gostermektedir. Burada 6nemli

bireysel hedeflere ulasma asamasinda orgiit tarafindan saglanacak desteklerdir.

Kristof-Brown vd. (2005) ise, bireyler ve 6rgiit arasindaki uyumun agiklanmasi
asamasinda degerleri ve degerler arasinda ortaya c¢ikan uyum {izerinde
durmaktadirlar. Bretz ve Judge (1994) tarafindan birey-orgiit uyumu: isin temel
gereksinimleri ile bireysel bilgi, beceriler ve yetenekler; bireysel ihtiyaclar ile orgiit
yapisi arasindaki uyum diizeyi; bireysel degerler ile Orgiit kiiltiirii ve degerleri;
bireyin kisiligi ile algilanan Orgiitsel 1imaj arasindaki uyum seklinde
tanimlanmaktadir. Piasentin ve Chapman (2006) ise biitiinlestirici uyum,
tamamlayict uyum, beklentiler-beceriler uyumu ve gereksinimkarsilanma uyumu
seklinde dort farkli tanimlama yapmaktadir. Biitlinlestirici uyum, birey ile oOrgiit
benzer Ozelliklere sahip oldugu; tamamlayict uyum, bireyin Orglitte onemli bir
boslugu doldurdugu ve oOrgiite deger kattigi; gereksinim-karsilanma uyumu,
calisanlarin gereksinimlerinin Orgiitler tarafindan karsilandigi ve beklentiler ve
beceriler arasinda uyum ise bireylerin temel becerilerinin orgiitiin gereksinimlerine

karsilik vermesi halinde ortaya ¢ikmaktadir.

Bireyler ve orgilitler arasinda meydana gelen uyum seviyesi, farkli agilardan ele
alinabilmektedir. Siibjektif uyum, isgorenlerin kendi 0&zellikleri ile Orgiitsel
ozelliklerini ne dl¢lide uyumlu gordiikleri ile ilgiliyken; objektif uyumda bireysel
ozellikler ile orgiitsel karakteristikler birbirinden bagimsiz olarak ele alinip

karsilastirilmaktadir (Kristof-Brown vd., 2005). Diger bir ifadeyle bireyin algisi



disinda var olan uyum objektif uyum olarak tanimlanirken; birey tarafindan algilanan

uyum ise subjektif uyum seklinde belirtilmektedir (Cerdin ve Le Pargneux, 2014).

Calisanlarin  orgiit icerisinde mutlulugunu dogrudan etkileyen birey-0Orgiit
uyumu, bireylerin 6rgiit icerisindeki tutum ve davraniglarinin belirlenmesi noktasinda
da etkili olmaktadir. Yiiksek diizeyde bireydrgiit uyumu oOrgiitsel 6zdeslesme,
algilanan oOrgiitsel destek, Orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans ile
sonuglanabilmektedir (Van Vuuren, 2007). Uyum diizeyleri yiiksek bireyler
orgiitlerde homojenligi saglamaktadirlar. Ancak orgiitlerde uyum diizeyinin yliksek
olmasi stratejik miyopluk ve degisimde zorlanma gibi problemleri de beraberinde
getirebilmektedir. Bu nedenle Orgiitlerde uyum diizeyinin optimize edilmesi
gerekmektedir. Orgiitiin alt kademesinde bulunan isgorenler igin &rgiite uyum
saglamak bir gerekliliktir. Ust kademe icin ise her zaman farkli bakis agilarma ve
farkli yeteneklere ihtiyag duyulmaktadir. Orgiitsel yasam dongiisiiniin dogus ve
biliylime evrelerinde isbirligi ve dayanismaya ihtiya¢c duyulmasi nedeniyle birey ve
Orgiit arasindaki uyum diizeyinin yliksek olmasi beklenmektedir. Yaraticilik
egitimlerinin lizerinde durmak ve Orgiitlere farkli ise stratejileri kazandirmak

olgunluk ve diislis donemlerinde oldukga etkili olmaktadir (Kristof, 1996).

Orgiit kiiltiirii konusuyla alakali c¢alismalara ilk olarak 1950 yilinda
baslanmiistir. Ancak bilim adamlar1 daha c¢ok teorik yoniinii irdelemislerdir.
Uygulama ile alakali arastirma ve caligmalara ise 1970’ler de baslamakla birlikte
80’ler girildiginde artis gostermeye baslamistir (Raelin vd, 1999). Ayni zamanda
kurum kiiltiirti, kurumsal kiiltiir ve isletme kiiltiirii olarak da adlandirilan kavram

hakkinda ¢ok sayida tanim bulunmaktadir (Giirgay, 2001).

Ik olarak Schein’a gére (1992); gruplarm igsel entegrasyon ve dissal uyum
problemleriyle bas edebilmek adina ileriye siiriilen, Ogrenilerek gelistirilen,
kesfedilen ve gruba katilan yeni tliyelerin bu problemlerle iliskilerini hissetmelerini,
algilamalarim1 ve diistinmeleri adina yol gosterici olan varsayimlar modeline orgiit
kiiltiirii denilmektedir. ikinci olarak Robbins (1996) kavramu, isgorenlerin aralarinda
paylastiklar1 degerler sistemi olarak tanimlarken, Orgiit kiiltiirline sahip olanlarin
digerlerinden ayrildigmi ifade etmektedir. Ugiincii olarak Daft (1998) kavrami;

orgiite yeni katilanlarin bilgilendirildigi ve iiyeler arasindaki paylasilan diisiinme



sekli, anlama, inanglar ve degerlere orgiit kavrami denilmektedir. Dordiincti olarak
Van Maanen’e (1979) gore kavram; orgiit iiyelerinin aralarinda bilgi paylastiklari,
orgilit igerisinde rutin ve rutin olmayan aktiviteler ve bilgi aligverisi yaptiklar1 alan
olarak tanimlanmaktadir. Besinci olarak Deal ve Kennedy (1982) kavrami; isin
yapilmasi ve ylriitiilmesi bigiminde tanimlanmaktadir. Altin ve son olarak da
Reischers ve Schneider (1990) kavrami; orgiitsel uygulamalarin, prosediirlerin ve
kurallarin resmi  olarak paylasilmasiyla elde edilen kabiiller olarak

tanimlamaktadirlar.

Bu tanimlamalar degerlendirildiginde, kavramin ortak ozellikleri sunlardir;
kiiltiir iiyelerine ait davranislar {lizerinde etkili olan, diger iiyelerle paylasilabilen,
deger ve inanglar halindeki soyut unsurlarla, gelenek, kiyafet, hikdye ve dil vb.
sembollerle ifade edilebilen ve orgiitte direkt olan gbzlemlenebilen unsurlarin bir

araya gelmesinden meydana gelmektedir (Halis, 2003).

Ote yandan kurumlarda tipki bireyler gibi kendilerine has dzelliklere sahiptir.
Kurumlarin sahip oldugu bu karakteristikler (6rnegin 6rgiit yapisi, vs) ve yapisal
ozelliklerde orgiit kiiltliriiniin daha belirgin olmasin1 saglamaktadir. Yine orgiitler
bireylerin belirli amaclarin ger¢eklestirmek adina bir araya getirirken ayn1 zamanda
toplumda birer alt kiiltiir olugsmasini da saglamaktadir. Bunlara ek olarak yine orgiit
kiiltiiri, kuruma ait caligma faaliyetlerini ve sekillerinin sonuglarini direkt veya
dolayli sekilde etkli olan, ¢alisma gruplart ve is birimleri arasindaki uyuma bagh
olarak meydana getirilen Orf-adet, inang, degerler ve diger bireyler arasinda

gerceklesen sonuclarin biitlintidiir (Erdogan, 1997; Eren, 2001,).

Orgiit kiiltiirii ayrica, ulusal kiiltiirde bulunan 6geleri de iginde barmdirir ve
etkilesim icerisindedir. Orgiit kiiltiirleri ve wulusal kiiltiirle olan iliskileri
karsilastirmali yonetim alaninda yapilan bir¢ok ¢alismada incelenmistir (Berberoglu,
1991; Sahal, 2005). Orgiit icerisinde bireyler i¢ ve dis ¢evresel belirsizliklerle kars
karsiya gelirler. Bu belirsizlikler ve tehditlerle kurumdaki kisiler etkili sekilde basa
¢ikamazlarsa hem birey hem de grup ve kurum diizeyinde ¢esitli zararlar ortaya
cikabilecektir. Dolayisiyla da orgiit kiiltiirii ile kisiler bireysel basarilar1 veya kolektif
seviyedeki bilinmezleri ¢ozebilmelerinde de yardimer olmaktadir (Trice ve Beyer,

1993).



Farkli 6rgiit kiiltiirii tanimlarinda ortak unsurlar su sekilde vurgulanabilir:

e  Orgiit kiiltiirii, toplulugun iiyeleri tarafindan paylasilan degerlerdir

e Orgiit kiiltiirii, kurumda is yapma usulii ve islerin yiiriitiilmesi yaklasimidir

e  Orgiit kiiltiirii, kurumsal kisilik insaa ederek bir kurumu digerlerinden ayiran
bir 6zellik gelistirir

e Orgiit kiiltiiri, kurum genelinde baskin ve paylasilan degerlerden olusan,
sembolik anlamlarin ¢alisanlarca Ogrenildigi, kurum i¢inde anlatilan
hikayeler, inanglar, varsayimlar ve sloganlardan olusan bir yapidir.

e  Orgiit kiiltiirii, kurumun basaris1 iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir

e Kurucu lider, iist yonetim ve kurumdaki liderlerin 6rgiit kiiltiirii olusumu ve

geligsmesi lizerinde 6nemli etkileri vardir.

Son olarak kiiltiir, orgiitiin toplimdaki basarisini, yerini ve &neminin
belirlemede de 6nemli bir yere sahiptir. Dolayisiyla orgiit kiiltlirii 6teki kurumlarin
orgiit kiiltiirleri ile etkilesime girmektedir. Ancak kurumun orgiitsel kiiltlire zit
olmasi oOrgiitlin varligin1 zedeleyebilmekte hatta yok edebilmektedir. Bunlara ek
olarak orgiit kiiltiirii, orgiitiin stratejilerinin dogru sekilde belirlenmesi, uygulanmasi,
amaglarin gergeklestirilmesi ve dogru politikalara sahip olmasinda da 6nemli rol

oynamaktadir.

1.1.2  Birey-Orgiit Uyumu Acisindan Orgiit Kiiltiirii

Bircok orgiit, piyasa igerisindeki varliklarmin devamlilii i¢in gerekli olan
degerlere, inanglara ve normalara sahip olmaktadir. S6z konusu degerler, inanglar
yoneticiler ya da orgiit kurucular tarafindan orgiite katilanlara aktarilmaktadir. Amag
bireysel degerlerle orgiit degerlerini uyumlu hale getirmektir (Ulutas, 2011). Orgiite
katilan herkes se¢me, se¢ilme ve sosyalizasyon siireglerinden geg¢mekte ve
bireylerden Orgilite adapte olmalar1 beklenmektedir. Kisisel degerler ve oOrgiit
degerleri arasindaki uyumun zayif olmasi durumunda ise bireyler Orgiitten

uzaklagmakta ya da uzaklastirilmaktadirlar (Hofstede, 1985).

Orgiitleri karakterize eden 6zellikler ile bireyler arasinda ortaya ¢ikan uyum,
birey-orgiit uyumu olarak adlandirilmaktadir. Bireyler ve orgiit arasinda ortaya ¢ikan

uyumun iki farkli tiiriiniin oldugu disiiniilmektedir. Bunlar; biitiinlestirici ve



tamamlayict uyumdur. Biitiinlestirici uyum orgiit karakteristikleri ile bireylerin
Ozellikleri birbiriyle benzerlik gdsterdiginde ortaya ¢ikmaktadir. Tamamlayict uyum
ise kisisel beceri ve yeteneklerin iistlenilen rol ve goérevlere uygun oldugu; kisisel
ihtiyaglarin orgiit tarafindan karsilandig1 ve tatmin edildigi durumlarda ortaya ¢iktigi
goriilmektedir (Ulutas, 2011). Sagnak (2004) tarafindan gergeklestirilen kuramsal
caligmada oOrgiitsel degerlerin birey ve oOrgiit arasindaki biitiinlesmeyi saglayan
onemli bir ara¢ oldugu; giicli sekilde paylasilan orgiitsel degerlerin isgdren
motivasyonu, orgiitsel baglilik ve vatandaghk ile sonuglanabilecegi; bireysel ve
orgiitsel degerler arasindaki uyumsuzlugun ise isten ayrilma niyeti ve ise devamsizlik
gibi davraniglara neden olabilecegi ileri siirlilmiistiir. Tepeci ve Barlett (2002)
tarafindan gerceklestirilen benzer bir calismada da turizm sektoriinde c¢aligmalarini
stirdiirmekte olan 182 isgoren tizerinden arastirmalar gerceklestirilmistir. Bu
arastirmalarin sonucunda birey-6rgiit uyumunun is tatmini ve Orgiite devamlilik

gosterme ile dogrudan iligkili oldugunu sonucuna ulagilmistir.

Calisanlar ile orgiitlerin degerler ve beklentiler iizerinden birbiri ile uyum
icerisinde olmasi her zaman igin ortaya ¢ikmasi istenen bir durumdur. S6z konusu
uyumun ortaya c¢ikmasi i¢in ise, taraflarin karsilikli olarak beklentileri yerine
getirmesi gerekmektedir. Birey- oOrgiit uyumu Orgiitsel degerlerin ne Olgilide
benimsendigi ve paylasildig: ile ilgilidir. Guglii kiiltiire sahip oOrgiitlerde goriilen
uyum, olumlu davranislarin sergilenmesine zemin hazirlamakta ve Orgiitii daha
verimli kilmaktadir. Cogunlukla insan emegine dayali bir sektor olma oOzelligi
gosteren turizm sektorii agisindan degerlendirildiginde ise birey- oOrgiit uyumu
isgéren memnuniyeti ile birlikte miisteri memnuniyetini de beraberinde getirmekte;

miisteri sadakati yaratarak turizmin sosyo- ekonomik getirilerini artirmaktadir.

1.1.2.1 Orgiit Kiiltiiriiniin Genel Unsurlar

Orgiit kiiltiiriine ait dgeler goriinen ve goriinmeyen etmenler olarak ikiye
ayrilmaktadir  (Toprak, 2007). ilk olarak goriinen &geler; hikdyeler ve mitler
(Erdem, 1996; Celik, 2007), kahramanlar (Ozkalp, 1995; Terzi, 2000), orgiitsel dil
(Sisman 1994), ritueller (Ozkalp, 1995; Berberoglu, 1998), semboller (Berberoglu,
1998; Celik, 2007) ve torenler (Terzi, 2000)’dir. Ikinci olarak goriinmeyen dgeler;



degerler (Celik, 2007), inanglar ve varsayimlardan (Dogan, 2007) ve normlar (Sozer,

2006)’ dir.

Biitiin insanlarin inandi8i, ortak olarak kabullendigi ve paylasilanlara deger
denilmektedir. Bahsi gecen kavram ayn1 zamanda orgiit kiiltiirii iginde 6nemli bir
yere sahiptir. S0z konusu degerler kurumdaki temel anlayis sistemini olusturup
belirsizlik durumlarinda yol gosterici bir nitelik tagir. Bir kurumda neyin arzu edilir,
neyin istenmez oldugunu belirleyen durum, eylem, obje ve kurum i¢i ve disi1 kisilerin
iyl ya da kotii bicimde yargilanmasinda kullanilan Olciitlerden biri olan degerler
kurumun temel amag, ideal ve standartlarini yansitir (Sisman, 2002; Sahal, 2005).
Normlar, belli bir durumda nasil davranilacagina iliskin beklentilere isaret eder. Bir
kurumda uyulmasi gerekli yazili ve yazisiz kuralari kapsar. Orgiitsel normlar formal
ya da informal bi¢cimde gelisebilir. Acikga dile getirilmemis olsa da kurum tiyelerinin
davranig bigimleri {izerinde 6nemli derecede etkilidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001).
Degerler, bir kurumda kurucu liderin hayat goriisii, ist yonetim ve orgiitsel liderlerin
yonlendirmeleri ile ortaya c¢ikan inang sistemleri olmalarina ragmen normlar,
disardan ve toplum tarafindan bireye sunulan beklenti standardidir (Bozkurt, 2000,
Sahal, 2005). Biitiin bunlarla birlikte kuruma ait davramis Olglit ve kurallar
seklindede bahsedilen normlarda yaptirnrma dayanmakla birlikte Orgiitiin sosyal

sistemini gii¢lendiren ve kurumsal hale getirende bir mekanizmadir (Kose vd., 2001).

Kahramanlar ve liderler, liye-miisterilerin rol modeli olan ve orgiitsel degerleri
kisilestiren kiiltiirel sembollerdir (Varol, 1989). Ustelik bu semboller 6rgiitiin kendi
kisiliklerinde orglitsel inamis ve degerleride ortaya koyar ve farkli ozellikleri

nedeniyle orgiit kiiltlirtinlim bileseni olma 6zelligine de sahiptir.

Simge, kiiltiire yiiklenmis olan anlamin digerlerine iletilmesi adina betimlenen
olgular iken toren, bir kurum iyeligini ve toplulugunu ilgilendiren olayla ilgili
planlan aktivitelerdir. Simgeler orgiit kiiltiiriiniin goriinen bilesenleridir. Orgiitiin
toren ve simgelerinden Ornekler; kiyafetler, ise giris ve cikislarda selamlagmalar,
yemekler ve bunlara iliskin sembolik davranislar, en basarili yildiz ¢alisanlar,
kurumdaki belirli bir calisma siiresini dolduranlar, emekli olacaklara yapilacak
torenler, verilen plaketler, kurum rozeti ve flamasi, yonetim hiyerarsisi ve ¢alisanlar

aras1 gili¢ araligin1 belirten mekéansal ve sosyal diizenleme ve isaretler (6rnegin
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yemekhanede masalarin mavi ve beyaz yaka calisanlar ig¢in ayrilmig olmasi vb.)
(Varol, 1989; Kése vd., 2001). Ustelik torenlerde tiyatrolastirilmis olan kiiltiirel
anlatimlardanda da yararlinilirsa bu durum katilimcilar1 orgiit kiiltiiriinii daha iyi

tanimalarini da saglamaktadir (Robbins, 1996; Sahal, 2005).

Efsane ve Oykiiler, kurumun ge¢misiyle ilgil olarak, abarti ile anlatilan
olaylardir ve Kkiiltiiriin tastyic1 rliinii {istlenmektedir. Orgiit kiiltiirii i¢inde ¢ok
onemli olan Oykii ve efseneler aymi zamanda kurumun kahramanlarini ve
sembollerini bir Ol¢lide en basarili ve en etki birakanlar1 ile canlandirmada rol
oynarlar (Kose vd., 2001). Mitler ise kurumda olmus olaylar1 ya da kurumun tarihsel
stirecte nasil gelistigini anlatmak i¢in kullanilan imgesel olaylardir. Mitler orgiit
kiiltiirlinlin aktarilmasinda iiyeler i¢in bir iletisim aracidir. Dolayisiyla kurumdaki
aktorler ve orgiitsel degerlerle alakali olaylar ile bir kism1 Oykiilestirilen igerikler

ancak bir anlam tasidiklarinda mitlesmektedir (Erdem, 1996; Sahal, 2005)

Dil ise orgiit kiiltiiriiniin bir unsuru olmakla beraber; orgiitlere 6zgii bir jargon,
kurum i¢inde anlamli olmakla birlikte kurum disinda bir anlam ifade etmeyen ve
orgiit ici mesajlasmalarda kulanilan yerlesik s6zlii ve yazili ifadelerdir. Dil, orgiit
kiiltiirii degerlerinin gelismesinde énemli bir aractir (Kse vd., 2001). Orf ve adetler,
ahlaki 6gretiden beslenen ve kurumda gergekten neyin 6nemli oldugunu agiklamada
yardime1 olan unsurlardir. Ornek vermek gerekirse; kurum iginde is gorenlerin

rotasyonu ve terfi edilmesi verilebilmektedir.

Son olarak metaforlar, herhangi bir eylem, olay, konu ve diistincelerin herhangi
bir baska seye benzerlerligini ifade eden sembollerin anlamlandirilmasinda
faydalanilan somutlagtirma fonksiyon aracidir. Metaforlar ayrica orgiit kiiltiirliniin
analiz edilmesinde yaygin olarak kullanilmaktadir. Ciinkii metaforlar sayesinde
kurum calisanlariin algisal, duygusal ve duyussal boyutlar1 ile alakali bilgi
saglamakta ve onlarin benzerlik ve deneyimleri arasindaki benzerligin

anlamlandirilmasini saglamaktadir (Sahal, 2005).

Yukaridaki biitiin unsurlarin ortak noktalar: ise; orgiit iiyelerine ait ve baska
tiyelere air rollerin tanitilmasi ile kimin, nasil ve nerede ne sekilde hareket etmesi

gerektigi konusunda da yardimci olmaktadir.
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1.1.2.2 Orgiit Kiiltiirii Ozellikleri

Yukarida bahsi gegen Orgiit kiltiiri tanimlaririm1  ortak  noktalari
degerlendirildiginde elde edilen bilgilire gore orgiit kiiltliriiniin 6zellikleri sunlardir

(Eren, 2001; Kose vd., 2001)

e Orgiit kiiltiirli, kurumdaki aktorlerce 6grenilmis ve sonradan kazanilmis bir
edimsel olgudur, gelecekteki tiyelere aktarilir.

e  Orgiit kiiltiirii, hakim oldugu grup iiyeleri arasinda ortak bir paylasim igerir

e Orgiit kiiltiirii, yazili bir metin olarak olusturulmamasina ragmen iiyelerin
biligsel yapilarinda, inan¢ ve degerlerinde, tutumlarinda gozlemlenir.

e Orgiit kiiltiirii, diizenli bir sekilde tekrarlanan ya da iiyelerce sergilenen

davranig normlar1 ve tutumlari igerir

Orgiit kiiltiiriine ait diger 6zellikler ise sunlardir; bir kurumdaki 6rgiit kiiltiiri,
onu Oteki orgiitlerden ayri1 kilan, kararli, biitiinlestirici ve sembolik, anlatmaya gerek
kalmadan anlasilan, iist yonetimlerin degerlerini yansitan ve iiyelerin kabul ettigi bir

unsurdur (Eren, 1998; Demir, 2005; Erdal, 2010)

Orgiit kiiltiirii ayrica, orgiitsel hafiza toplanan tutum, norm, varsayim, inang,
deger ve bilgilerin biitiiniidiir. Bireyler arasi, bireyler ve calisma gruplar arasi,
departmanlar/fonksiyonel is birimleri arasi iliskileri, yani orgiitsel diizenler (Kdse
vd., 2001). Orgiit kiiltiirii, {ist katmanda ulus toplumun kiiltiiriine gore bir alt kiiltiir,
ancak kurum icindeki diger alt kiiltiirlere (departman kiiltiirli, hiyerarsik diizeylere

0zgl kiiltiir) gore st (baskin) kiiltiir olarak nitelendirilir (Sisman, 2002)

Son olarak orgiit kiiltiirii grupsal anlamda unsurlarin disarida ve igerdeki
algilanma sekillerini, haklarinda neler diisiiniildiiglinii ve hissedildigini belirleyen
temel varsayimlar icerir ve ayni zamanda kolektif bir olgu oldugundan grup ile

bagdastirilabilmektedir.

1.1.2.3 Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Kiiresellesen diinya ile kiiresel hal alan is ¢evrelerinde giiniimiizde ¢ok uluslu
isletmelerin sayist giderek artmistir, farkli profillerdeki isgiiciiniin isletmelerde daha

cok calistyor olmasi, expatriate ¢alisanlarin yayginlasmasi farkl kiiltiirel mozaige
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sahip bireylerin bir arada olmalarmni daha fazla gerektirmektedir. Her kurum ve
organizasyon yapisi kendi degerlerine, ama¢ ve hedeflerine, i¢ ve dis cevresel
unsurlar1 goz Oniine alarak bir orgiit kiltlirii insaa eder. Globallesen is ¢evresinde
kurum iyeleri arasinda giiclii bir baghlik, orgiit degerlerinin paylasiliyor olmast,
kural ve normlarin benimsenmesi, organizasyonun yer aldigi is kolunda/sektorde
rekabet¢i konumunu gii¢lendirecektir. Kurumlar canli birer organizma olduklarindan
kendi igsel enerjilerinin yiiksek diizeyde olmasi arzu edilen orgiit kiiltiirti ile miimkiin
olabilecektir. Bu baglamda da orgiit kiiltiirli, aidiyet, baglilik, olumlu duygulanim,
is tatmininin geligsmesi, kisi ile 6rgilit uyumunun saglanmasi ve orgiitiin hedeflerinin
is gorenlerce igsellestirilmesinin ortaya ¢ikmasinda énemli bir role de sahiptir (Tas,

2001).

Orgiit kiiltiiri bir i¢ ¢evre unsuru olarak entropinin ortaya cikmasini
engellemektedir. Kisi-kurum ama¢ uyumunun ortaya ¢ikmasi, takim dinamiklerinde
sinerjinin var olmasi, isgorenlerin yetkinlikleri, orgiit yapisi, yonetim bicimi, dis
cevre bilesenleri ile iliskiler ve belirsizlik algisina yonelik ¢evresel uyum davranist
bir arada organizasyon performansinda etkilidir. Kurum i¢ ve dis ¢evreyle bir biitiin
olarak algilanan imajina yonelik kimligi orgiit kiiltiirii ile kazandirilabilecektir.
Gliniimiiz igletmeleri kar amaci giitmeyen oOrgiitlerde insan unsurunun artik bir
entelektiiel sermaye olarak tanimlanmasi, orgiit kiiltiiriinii, orgiit ve bireysel ¢iktinin
artmasin1 saglayacak davraniglarin liderligi ve sonuclar1 cercevesinde cok daha

anlaml kilmistir (Berberoglu, 2003).

Bireylerin giin igerisinde uzun zamanlarmi is yerlerinde gec¢irmeleri,
calismanin insan hayatinda temel bir boliim haline gelmesine neden olmaktadir. Is
kanununda haftada 45 saat ¢alisma siiresi ve artan rekabet kosullarinda, 6zellikle
beyaz yakali ¢alisanlarin gesitli gorevlerde rutin bir hale gelen fazla mesaileri
kurumun ¢alisan perspektifinde psikolojik &nemini daha da arttirmustir. Is-aile
rollerinde ¢atigsma yaganabilecek diizeyde gerceklesen bir yogunluk, bireyin ¢alisma
kiiltiirlinlin  yonlendiriciliginde ve Orgiit kiiltiiriinde kabul edilen norm ve
davraniglarla bir dl¢iide bigimlenebilecektir. Bir diger boyut, kurumlarin, personelin
mesleki ve kariyer gelisimlerini saglamak adina aktif bir rol istlenmeleridir.

Dolayisiyla c¢alisanlarin igbirligi ve st yonetimlerin sorumluluklarmin ileri
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stiriilebilecegi orgiit kiiltlirti, kisilerin kariyer ve mesleki gelisimleri adina istek

duyulan bir iklimi de beraberinde getirmektedir.

Kurum ve kisi degerlerinin uyumsuz olmasmin olagan kabul edilmedigi,
degerlerde meydana gelen catismanin en hizli sekilde bertaraf edildigi giiglii orgiit
kiiltiirlerinde arzu edilen deger, norm, davranis kaliplarinin teshisi ¢alisanlarca daha
hizli teshis edildiginden kisi-kurum amag biitlinlesmesi daha kolay olabilecektir. Bu
baglamda bireysel c¢iktilarin 6rgiitsel performansa olan katma degeri daha hizhi elde
edilebilecektir. Orgiit kiiltiirii giicii, isletmenin rakipleri ile olan rekabetinde

belirleyici bir etki saglayacaktir.

Orgiit kiiltiiri vizyon, misyon, strateji, amag, hedef ve politikalarin
olugsmasinda onemli bir etkiye sahip olmasinin yanisira, yoneticilere secilen
stratejilerin yliriitiilmesini kolaylastiracak ya daha zor hale getirecek bir gorevde

gormektedir (Tas, 2001; Eren, 1998; Demir, 2005).

Son olarak orgiit kiiltiirti, is gorenlerce yasanan problemlerin ¢oziilmesinde de
onemli bir rol iistenecegi gibi, deneyimlenecek sorunlarin calisanlar tarafindan
kurum kiiltliriiniin bir parcasi olarak benimsenmesi ve kabuliinii saglar. Kurum i¢i
formal ve informal iletisim araglari, diizeyi ve yoOnlendirmesinde belirleyici olur.
Bunlara ek olarak orgiit icinde yasana catigsmalar kiiltiir tarafindan mesru kilinan
prosediir ve standartlarla ¢6ziime kavusturulabilmektedir (Cirpan ve Koyuncu, 1998;
Erdal, 2010). Sonug olarak da kimligini orgiite bagh sekilde olusturan bir kurum,

oteki isletme veya kurumlardan ¢ok daha farkli nitelikler tasimaktadir.

1.1.3  Birey-Orgiit Uyumu Disindaki Uyumlar

Bireyler ve orgiitler arasindaki uyumla iligki olarak literatiirde karsimiza ¢ikan
farkli uyum tiirleride bulunmaktadir. Bunlar; bireyler ve ¢evre arasindaki uyum,
bireyler ve oOrgiit i¢i gruplar arasindaki uyum, bireyler ve is arasinda ortaya ¢ikan

uyum ve bireyler ile yoneticiler arasinda ortaya ¢ikan uyumdur.

1.1.3.1 Birey-Cevre

Bireylerin yer aldiklar is ¢evresi ile kendilerine ait kisilik 6zellikleri arasindaki

uyum birey-¢evre uyumu olarak ifade edilmektedir (Greguras ve Diefendorff, 2009).
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Kristof-Brown vd. (2005)’ne gore bu uyum tiiriinin kapsaminda bireylerin is
cevreleri ile uyumu, is gruplar ile saglanan uyum ve yoneticilerle ortaya uyum da
yer almaktadir. Bunlara ek olarak, birey ve ¢evre arasindaki uyum, bireylerin
cevresinde yer alan ve kisilik 6zellikleri 6ne ¢ikanlarla da gosterdikleri uyumu ifade

etmektedir (Spokane vd., 2000).

Holland, ¢evresel ozellikler ile bireysel 6zelliklerin bir uyum igerisinde olmasi
durumunda, bireylerin ¢evrelerinden daha fazla destek aldiklarini diistindiiklerini ve
gevrelerini daha tatmin edici bulduklarini ifade etmektedir. Bu benzerlik birey
davraniglarinda dengeyi de beraberinde getirmektedir. Bireysel ve ¢evresel 6zellikler
arasindaki farkliliklar arttiginda ise birey-gevre iliskisi tatminsiz ve rahatsiz edici bir
hal almaktadir. Birey-¢evre uyumsuzlugunda birey bu uyumsuzlugu yeni ve daha
uyumlu bir ¢evre arayisina girerek, mevcut cevreyi yeniden sekillendirerek ya da algi
ve davraniglarin1 degistirerek gidermeye ¢aligmaktadir. Cevre ise uyumsuz bireyleri
disarida birakarak, yeni ve daha uyumlu olabilecegini diisiindiigii bireyleri kabul
ederek ya da beklentilerini farklilastirarak s6z konusu uyumsuzlugu ortadan
kaldirmaya ¢abalamaktadir (Spokane vd., 2000). Bireyler ve ¢evre arasinda meydana
gelen uyum, bireylerin oOrgiit igerisindeki devamliliklarini, oOrgiitte sergilemis
olduklar1 tutumlarai, orgiitlerinden ayrilma isteklerini ve bu dongiiniin igerisinde yer

almakta olan birgok unsuru dogrudan etkilemektedir (Greguras ve Diefendorff,
2009).

1.1.3.2 Birey-Grup

Bireyler ve grup arasindaki uyumun kapsaminda, orgiitlere yeni katilan bireyler
ve ve Orgiitte hali hazirda c¢alismakta olan bireyler yer almaktadir. Bireyin sahip
oldugu karakteristik 6zellikler, tutum ve davraniglar grubun diger iiyelerininki ile
uyumluluk gosterdiginde birey-grup uyumu séz konusu olmaktadir (Young ve
Hurlic, 2007). Birey-grup uyumu diizeyinin yiiksek olmasi orgiitsel rol ve gorevlerin
basartyla yerine getirilmesine ve takim ¢alismalarinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesine
imkan tamimaktadir (Ulutas, 2010). Orgiitlerde pek ¢ok pozisyon grup iiyeleriyle
etkilesimi gerektirmektedir. Orgiite yeni katilan ya da orgiitte var olan isgdrenin

bireylerarasi etkilesimi saglamadaki becerisi igbdliimiine bulunacag katkilar1 farkl
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kilacaktir. Zira Orgiitler kimi oOrglitlerde ¢alisanlar arasinda ortaya ¢ikan
etkilesimlerin performanslarin degerlendirilmesi asamasinda teknik kabiliyetlerden

daha fazla 6nem arz ettigi belirtilmektedir (Werbel ve Johnson, 2001).

Bir orgiite yeni dahil olmus bir ¢alisan ile orgiitte hali hazirda caligmalarina
devam etmekte olanlar arasinda ortaya ¢ikan uyum, biitiinlestirici ya da tamamlayici
uyum olarak siniflara ayrilmaktadir. ise yeni alinanlarla diger grup iiyeleri benzer
nitelikleri paylastiklarinda biitlinlestirici bireygrup uyumu ortaya c¢ikmaktadir.
Bireyler arasinda giiclii etkilesimler gelistirebilmek i¢in takim iiyelerinin belirli ortak
inanglara ve degerlere sahip olmalar1 gerekmektedir. Paylasilan inancglar ve degerler
grup normlarina doniismekte; grup normlart ise daha pozitif is tutumlarinin
sergilenmesine zemin hazirlamaktadir. Tamamlayic1 birey- grup uyumu ise oOrgiite
yeni katilanlar diger grup tiyelerinin 6zelliklerini tamamlar ya da destekler nitelikte
oldugunda goriilmektedir. Tamamlayict uyumda herhangi bir Orgiit iiyesinden
kaynaklanan yetersizlikler diger iiye tarafindan giderildiginde grup performansi
artmaktadir. Tamamlayic1 birey- grup uyumu insan kaynaklarindaki yetersizliklerin
tespit edilmesi ve giderilmesi ile ilgilidir. S6z konusu uyum tirii gruplarin
verimliligini etkileyen orgiitsel beklentiler ve bireysel yetenekler arasinda meydana

gelen uyumla yakin bir iliski i¢erisindedir (Werbel ve Johnson, 2001).

1.1.3.3 Birey-Is

Bireyler ve yapmis olduklar is arasindaki uyum, orgiit i¢erisindeki belirli bir is
ile ¢alisan arasindaki uyumu anlatmaktadir (Kristof, 1996). Edwards ise birey—is
uyumunu is gerekleri ve birey becerileri (demands— abilities fit) ya da birey
ihtiyaglar1 ile bireyin isten elde ettikleri arasindaki uyum (needs—supplies fit)
seklinde tanimlamaktadir. Beklentiler- beceriler uyumu bilgi, beceri, yetenek ve
kisilik boyutlarmi kapsarken; gereksinim-karsilanma uyumu beklentilerden ve is
Ozelliklerinden olugmaktadir (Chuang vd., 2016). Edinmis olduklari bilgiler ve
beceriler ile igin gereksinimleri arasinda belirgin bir uyumun var oldugunu diisiinen

bireyler ¢ogu zaman bu alanda ¢alismak i¢in teklifler almaktadir (Carless, 2005).

Rekabet sartlarinin gelmis oldugu noktada avantaj elde edebilmek adina,

calisanlarin se¢imi ve yonetilmesi ¢ok daha 6nemli bir hale gelmistir. Bu nedenle
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orgiitlerin secim kriteri olarak birey-is uyumuna 6zen gostermeleri gerekmektedir
(Sekiguchi, 2007). Is dzelliklerine uygun adaylarin secilmesi; is gruplarmin verimli
ve etkin c¢alismasini; Uretim maliyetlerinin azaltilarak ekonomik karliligin
artirllmasini saglamaktadir. Bir Orgiit igerisinde c¢alisanlar ve is arasinda giiclii bir
uyumun olmasi bir takim pozitifler sonuglar ortaya c¢ikarmaktadir. Bunlar; is
siireclerinde yliksek motivasyon, ise devamliligin saglanmasi, yiiksek is tatmini ve

orgilitsel baghliktir (Sekiguchi, 2004).

1.1.3.4 Birey-Yonetici

Kisilik ozellikleri, tutumlar, degerler gibi faktorler lizerinden ¢alisanlarin ve
yoneticilerinin gostermis oldugu uyum, birey-yonetici uyumu sinifit igerisinde
degerlendirilmektedir (Zhang vd., 2015). Isgorenler yoneticilerini orgiit kiiltiiriinii
olusturan deger ve normlarin 6nemli temsilcileri olarak gormektedirler. Bu sebeple
yoneticiiggoren arasindaki uyum algisi ile Orgiite yonelik uyum algilart benzerlik
gostermektedir. Birtakim yonetim degerleri tizerinden yoneticikerin c¢aliganlarin

tutum ve davranislarini yonlendirebilmesi miimkiin olmaktadir (Van Vianen vd.,

2011).

Yapilan bir¢ok ¢alisma neticesinde bireyler ve yoneticiler arasinda ortaya ¢ikan
uyumun, c¢alisanlarin oOrgiitlerine olan baghliklar1 ve isten ayrilma egilimleri
arasindaki iliskiyi belirledigi, bu alanda ortaya ¢ikan uyumun giiclenmesine paralel
olarak calisanlarin orgiitsel baghliklarinin arttigi gortilmektedir. S6z konusu etkinin
g6z Oniinde bulundurarak, calisanlarin ise alim siirecleri tizerinde 6nemle durulmasi

gerekmektedir (Zhang vd., 2015).

1.1.4  Birey - Orgiit Uyumu Boyutlar

Bireyler ve orgiitler arasinda meydana gelen uyumun diizeylerine yonelik
olarak farkli simiflandirmalar ortaya ¢ikmaktadir. Tamamlayic1 (complementary) ve
biitiinlestirici  (supplementary) uyum birey- oOrglit uyumu ile ilgili yapilan
simiflandirmalardan  biridir. Biitlinlestirici uyum (supplementary fit) kavrami
isgorenlerin sahip olduklar1 6zellikler ile is cevresi karakteristikleri arasindaki
benzerlik olarak agiklanmaktadir. Orgiit ile arasinda deger uyumu yakalayan bireyin

s0z konusu oOrgiite katilma olasilig1 diger adaylara gore daha fazladir. Bireye ait
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Ozellikler  orglit gereksinimlerini  karsiladiginda ise tamamlayict  uyum
(complementary fit) ortaya ¢ikmaktadir. Ornek vermek gerekirse, déniisiimcii liderlik
vasiflar1 6n plana ¢ikan bir adayin 6rgiite yonetici sifat1 ile dahil edilmesi neticesinde

tamamlayic1 uyum ortaya ¢ikmaktadir (Guan vd., 2011).

Bireyler ve oOrgiit arasindaki uyum ile ilgili olarak yapilan bir diger
siniflandirma ise beklentiler ve beceriler arasinda ortaya ¢ikan uyum ile

gereksinimler ve karsilanmasi arasinda meydana gelen uyumdur.

Beklentiler-beceriler uyumu is gerekleri ile bireyin sahip oldugu bilgi, beceri
ve yetenekler arasinda benzerlik s6z konusu oldugunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu uyum
tirli birey-is uyumuna atifta bulunmaktadir (Scroggins, 2007). Gereksinim-
karsilanma uyumuna ise bireyin ihtiyaclarinin orgiit tarafindan karsilanmasi
durumunda rastlanmaktadir. Ihtiyaglari karsilanan bireylerin isinden daha fazla
tatmin olduklart ve daha verimli ¢alistiklar1 goriilmektedir (Piasentin, 2007).
Gereksinim-karsilanma uyumu oOrgiitsel tutum ve davranislari etkileyen temel
degiskendir. Orgiit igerisinde gereksinimleri karsilanan bireylerin, olumlu tutumlar

sergileme potansiyelleri 6nemli diizeyde artmaktadir (Kristof-Brown vd., 2005).

S6z konusu calisma kapsaminda bireyler ve orgiit arasinda ortaya ¢ikan uyum,
degerler uyumu, beklentiler-beceriler uyumu ve gereksinimler ve karsilanma seviyesi
arasndaki uyum iizerinden degerlendirilmektedir. ifade edilen uyum tiirleri ile
biitiinlestirici ve tamamlayict uyum tiirleri arasinda Onenemli benzerlikler

bulunmaktadir.

1.141 Deger Uyumu

Bireyler ve ¢evre arasinda rahatlikla uyum saglanmasina katki veren degerler;
bireylerin tutumlarini bi¢imlendiren benimsenmis normatif inang¢ sistemleri olarak

ifade edilmektedir.

Degerler bireyin tutum, yargi ve davranislarina rehberlik etmektedirler.
Orgiitler agisindan degerlendirildiginde ise degerler drgiitsel davranis normlari, drgiit
fonksiyonlar1 ve faaliyetleri i¢in bir ¢erceve olusturmaktadir (Westerman, 1997).
Bireyler degerleri orgiitte kalmaya yonelik secim yapmak adina kullanirken; orgiitler

de kabul edilebilir isgoren inang ve davranis ilkeleri ortaya koyacak bir orgiit kiiltiirii
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gelistirmek icin kullanmaktadirlar. Orgiitte bulunan bireylerin degerleri ile orgiit
igerisinde olusan degerler arasinda meydana gelen uyum, birey-6rgiit uyumu olarak

ifade edilmektedir (Westerman ve Cyr, 2004).

Uyum kavramimin kapsaminda yer alan deger uyumu boyutunda, bireylerin
sahip olduklar1 degerler ve inang sistemleri ile orgiitlerin i¢ dinamiklerinde dogan
degerler ve normalar arasinda meydana gelen uyum yer almaktadir (De Clercq vd.,
2008). Degerler belirli durumlarin otesine gegen, arzu edilen durum ya da
davraniglarla ilgili olan, olaylarin irdelenmesine yon veren ve goreceli dneme sahip
olan inaniglardir (Cable ve Edwards, 2004). Bireylerin ve Orgiitlerin dogrudan ve
anlamli bir sekilde karsilastiriimasinda dnemli rol oynayan degerler bireylerin orgiit
igerisindeki tutum, diisiince ve davranmislarina rehberlik etmektedirler (Cable ve
Judge, 1996). Schneider’in ¢ekim-secim-¢ekisme modeli de oOrgiitsel degerlere
yonelik birey-orgiit uyumu algisinin bireylerin i se¢im kararlari tizerinde etkili
oldugunu gostermektedir. Kisisel oOzellikleri ile, orgiit Ozellikleri arasinda
uyumsuzluk oldugunu diisiinen bireylerde ilk olarak Orgiitten ayrilma istegi ortaya

¢ikacaktir (Van Vianen vd., 2007).

Degerler arasinda meydana gelen uyumu Muchinsky ve Monahan,
biitlinlestirici uyum {izerinden agiklama yolunu tercih etmektedir. Biitlinlestirici
uyum genellikle bir grup igerisinde degerler, hedefler ya da kisilik 6zellikleri
benzerligi olarak degerlendirilmesine ragmen; grup liyeleri arasinda ihtiyaglar ya da
yetenekler bakimindan benzerlikler de goriilebilmektedir. Biitiinlestirici uyum algisi
etkisi kuramsal olarak bireylerin Odiillendirici ve destekleyici olmasi sebebiyle
birbirlerine yakinlik duydugu ve ¢ekim hissettigi benzerlik-cekim paradigmasina
dayanmaktadir (De Cooman vd., 2016). Bireysel 6zellikler ile is gevresinin biitiinsel
bir anlam tasidig1 ya da orgiitte eksik olanin bireylerin 6zellikleri ile tamamlandig:
tamamlayict uyum ile biitiinlestirici birey-0rgiit uyumu birbirinden ayrilmaktadir (De

Clercq vd., 2008).

1.1.4.2 Beklentiler-Beceriler Uyumu

Bireylerin oOrgiitlerinde calismaya devam edebilmek i¢in, Orgiit tarafindan

kendisinden nelerin beklendigine dair zihinlerinde olusan algi, beklentiler ile

19



beceriler arasindaki uyum tizerinden agiklanmaktadir (Piasentin, 2003). Schneider’in
“Cekim-Se¢im-Cekisme (ASA)” kuramina gore bireyler kendi ideallerini
gerceklestirebilecekleri Orgiitlerde calismayr tercih ederken; orgiitler de kendi
amaclarina hizmet edebilecek bireyleri istthdam etmeyi uygun bulmaktadirlar
(Kristof, 1996). Bireylerin orgiitlerin beklentilerini karsilayabilecek yeterliliklere
sahip olmalar1 durumunda beklentiler-beceriler uyumu ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitler
isgorenlerden  bilgi, beceri, performans ve baglihk beklemektedirler.
Beklentilerbeceriler uyumu Muchinsky ve Monahan tarafindan tamamlayici
(complementary) uyum ¢ercevesinde ele alinmaktadir (Kristof, 1996). Tamamlayict
uyum genellikle becerilere ya da ihtiyaclara dayali olarak agiklanmakla birlikte;
degerler, hedefler ve kisilik 6zellikleri de s6z konusu uyumda degerlendirilebilecek
unsurlardir (Piasentin ve Chapman, 2007). Bu dogrultuda, bireysel ozellikler ve isin
ozelliklerine bagli beceriler tamalayici uyumun agiklanmasi ile es deger bir dnem

tasimaktadir (Piasentin ve Chapman, 2006).

1.1.4.3 Gereksinim-Karsilanma Uyumu

Davis-Lofquist ait ‘‘Is Antlasmas1>> kuramu ile gereksinimler ve karsilanmasi
arasindaki uyum arasinda giliclii bir iligki bulunmaktadir. S6z konusu teori
kapsaminda bireyler ve is cevresi arasinda gii¢lii bir etkilesimin var oldugu 6ne
stirilmektedir. Her iki tarafin da ihitiyaclar1 bulunmaktadir ve birey ancak bagh
bulundugu orgiit tarafindan ihtiyaclarinin karsilanmasi durumunda isinden tatmin
olmaktadir (Dawis, 1980). Gereksinim-karsilanma uyumu bireyin ihtiyaglarina
ve/veya tercihlerine iliskin Orgiit tarafindan sunulan olanaklar1 ortaya koymaktadir
(Piasentin,  2003). Ihtiyag-tatmin = mekanizmas1  iizerine  kurulu  olan
gereksinimkargilanma uyumu bireyin yaptig1 isin bireyin istek ve ihtiyaglarmi tatmin
etmesiyle ilgilidir (Ryu, 2014). Ihtiyaclari orgiit tarafindan karsilanan bireyler
cevrelerine daha fazla uyum saglamakta ve daha iiretken olabilmektedirler.
Beklentiler-beceriler uyumu gibi bu uyum tiiri de tamamlayict uyum boyutu
ierisinde degerlendirilmektedir. Orgiit icerisindeki eylemler ve tutumlar {izerinde
giiclii bir etkiye sahip olan uyum algisi, herhangi bir ¢alisanin zayif tarafinin ya da

gereksinim duydugu herhangi bir seyin is ¢evresinde yer alan herhangi bir gii¢
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unsuru tarafindan karsilandig1 psikolojik temelli bir siirece dayanmaktadir (Oh vd.,

2014).

1.2 Birey Orgiit Uyumu Yaklasimlar

Bu béliimde birey-orgiit uyumu ile ilgili yaklasimlara ve lider-iiye ve birey-orgiit

iligkisine yer verilmektedir.

1.2.1  Kristof ve Birey-Orgiit Uyumu

Birey-orgiit, birey-yoOnetici, birey-is ve birey-grup kavramari {izerinden
uyumluluk bigimleri ile ilgili olarak Kristof-Brown ve arkadaslar1 (2005) tarafindan
birgok onemli c¢alismaya imza atilmistir. S6z konusu c¢alismalardan elde edilen
sonuclar dogrultusunda, ortaya ¢ikan uyumluluklarin hem ise basvuran hem de

calisan alim1 gergeklestiren orgiitler agisindan birtakim etkiler yarattig1 goriilmiistiir.

Bir orgiit igerisinde bireylerle Orgiit arasinda ortaya g¢ikacak uyumun ideal
formunun ortaya c¢ikmasinda oOrgiit genelinde ortaya cikan homojenlik ya da
heterojenlik dnem arz etmektedir. Hangi uyumluluk bi¢iminin segilecegine orgiit
iceisindeki duruma bakildiktan sonra karar verilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda
orgiitsel etkinlik artiglarinin saglanabilmesine yonelik olarak birtakim performans
tiirii lizerinden ortaya ¢ikan islevsel bi¢cimlerinin iyi degerlendirilmesi gerekmektedir.
Ornek vermek gerekirse; birey-orgiit uyumunun karsilayici tiiriiniin tercih edilmesi,
orgiitlerin cevre ile iligkilerinin gelismesi noktasinda onemli katkilar saglamaktadir

(Kristof, 1996).

Birey ve orglit arasinda ortaya ¢ikan uyum ile birey ve orgiit arasinda meydana
gelen degisimler arasinda anlamli bir baglantinin kurulmasi miimkiindiir (Kristof
1996). Ayrica bireyler ve orglit arasinda ortaya c¢ikan iligkide saglanmasi beklenen
denklik ile ilgili olarak, orgiit-birey uyumu kadar birey-gevre iliskilerinde bireylerin
cevreye iliskin olarak gelistirdikleri diisiincelerde etkili olabilmektedir (Valentine,
Godkin vd., 2002).

Kristof’a gore (1996); orgiitler tarafindan nelerin saglanmasi gerektiginin
aciklanmasi noktasinda, is gorenlerin isteklerini iceren istihdam anlagsmasindan

yararlanilabilmektedir. Zira bir 6rgiit yalnizca c¢alisanlarinin gorevleri ve yiikselme
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imkanlar ile ilgili kaynaklar1 kadar, psikolojik, ekonomik ve fiziksel kaynaklara da
sahiptir. Orgiit tarafindan sunulan kaynaklar neticesinde ortaya ¢ikan beklentiler ise;
bilginin, becerinin, tecriibenin kullanilmasi, orgiite baglhihigin saglanmasi, is

stireclerinde ¢aba gosterilmesi ve orgiitsel gelisime katki sunulmasidir.

Bir orgiit, piyasa kosullarinda kaynaklanan degisim hareketleri neticesinde
kiiciilme, kalitenin arttirilmasi, davranigsal agidan yenilenmek ve degisim gibi
gelisim stireglerini yasamak durumunda kalmaktadir. Kiiresel 6lgekte meydana gelen
bu degisime paralel olarak orgiitler tarafindan tek bir isten ziyade dinamik yapisi ile
orgiitiin her alaninda etkinlik saglayabilecek bireylerin isttihdam edilmesi egilimleri
On plana ¢ikmaya baslamistir. Rekabet sartlarinin ulasmis oldugunu noktada orgiitsel
devamliligin saglanmasi adina 6n plana ¢ikan kavramlarin basinda esnek is giicii
gelmektedir. S6z konusu devamlilik ve etkinlik faktorlerinin saglanabilmesi igin,
orgiitsel bagliliklarin siirdiiriilebilir bir sekilde gelistirilmesi gerekmektedir. Bunun
i¢in ise, ise alma ve sosyallik kazanma siiregleri iizerinden orgiit ve birey arasindaki
uyumun saglanmasi gerekmektedir. Kristof tarafindan (1996), calisanlar ve orgiitler

arasindaki uyumun asagidaki gibi olusabilecegi ifade edilmistir:

e SOz konusu uyum, en az taraflardan birinin beklentilerinisn karsilanmasi ile
ortaya ¢cikmaktadir.

e Bireyler ve orgiitler arasinda benzer niteliklerin var olmasi neticesinde uyum
saglanabilmektedir.

e Taraflardan birinin beklentilerine karsilik verilmesini takiben, taraflar

arasinda paylasilan benzer 6zellikler lizerinden uyum saglanabilmektedir.

Bu noktada ayrim unsurlari, yaklagimlarin daha iyi anlagilmasi agisindan 6nem
arz etmektedir. S6z konusu ayrimlar ve sonrasina ortaya c¢ikan uyum tiirleri alt

basliklar lizerinden agiklanmistir.

1. Biitiinlestirici Uyum (Supplementary Fit): Biitiinlestirici uyumun
varligindan s6z edebilmek icin Orgiite katilan bireyin kisilik 6zellikleri ile
orgiit icerisinde calismaya devam etmekte olan bireylerin kisilik 6zellikleri
arasinda benzerliklerin olmas1 gerekmektedir. Orgiite katilan bireyin, kendi

kisilik ozelleri ile Orgiit ya da calisma arkadaslarinin 6zellikleri arasinda
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benzerlikler kesfetmesi sonrasinda orglite yonelik daha olumlu yaklagimlar
sergilemesi muhtemel bir sonugtur. Biitiinlestirici uyumun var olmasi
durumunda; bireylerin is tatmin seviyelerinde artiglar meydana gelmekte,
orgiitliin kendisini daha ¢ok desteklegini diisiinmekte, orgiite olan bagliliginda
artis yasanmakta, is siire¢lerinde daha basarili olmakta, bagliligin artmasina
paralel olarak isten ayrilma egilimi azalmaktadir.

2. Tamamlayica Uyum (Complementary Fit): Orgiit igerisindeki eksikligi
hissedilen bir 0Ozelligin, Orgiite yeni katilan bireyde mevcut olmasi
durumunda tamamlayict uyum ortaya ¢ikmaktadir. Bu uyumun ortaya ¢iktigi
durumlarda orgiit beklentileri ve gereksinimleri ile bireylerin gereksinimleri
ve beklentileri arasinda bir uyum yakalanmaktadir. Ozet olarak tamamlayici
uyumda taraflar birbirinin eksiklerini tamamlamaktadir (Ulutas 2010). Kendi
biinyesinde birtakim eksikliklerin oldugu tespit eden oOrgiitler, ise alim
stireglerinde tamamlayici uyumun yakalanmasini amaglamaktadir (Piasentin,
2007).

3. Gereksinim-Arz Uyumu: Her bireyin bir 6rgiite katilim gdstermeden evvel
zihninde tasarladig fiziksel ve ekonomik gereksinimlerden dogan beklentiler
bulunmaktadir. S6z konusu beklentilere orgiit tarafindan yanit verilmesi
halinde gereksinim-arz uyumu saglanmaktadir. Bu durumda bireyler
orgiitlerine ve 1is siireclerine daha fazla baghlik gostermektedir (Kristof-
Brown vd., 2005).

4. Talep-Beceri Uyumu: Orgiitler biinyelerine yeni bir bireyi katmadan evvel
gereksinimlerini tespit etmek ve ihtiyag duydugu niteliklere sahip bireylerle
caligmak istemektedir. Bu dogrultuda orgiitlerin beklentileri ile bireylerin
temel becerileri arasinda ortaya ¢ikan uyum talep-beceri uyumu olarak
adlandirilmaktadir (Kristof-Brown, vd., 2005). Bu nedenle s6z konusu
uyumun saglanabilmesi adina Orgiitlerin beklentileri ve gereksinimler

dogrultusunda is géren alimi gerceklestirmelidir (Piasentin, 2007).

Sekil 1’de de goriildiigii tizere, Kristof’un modeli igerisinde; bireyler ve orgiit
arasinda saglanan uyum biitiinleyici uyum tiiriinii ifade etmektedir. Bu siirecte

orgiitlerin ana bilesenlerinden olan Orgiit kiiltiirli, orgiit atmosferi, orgiitiin degerleri
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ve bireylerin kisilik 6zelliklerinin, belirledikleri hedeflerin, aligkanliklariin uyum

igerisinde olmas1 gerekmektedir.

Bir is silirecinin baslamasi asamasinda, taraflarin tim beklentileri ve istekleri
hazirlanan sozlesmelerde belirtilmektedir. Sozlesmelerde yer alan ifadeler ise,
belirtilmis olan unsurlardan 6nemli diizeyde etkilenmektedir. Bireyler tarafindan 6ne
stiriilen oOrgiit ici yiikselme, egitim vb. taleplere orgiitler tarafindan mali, fiziksel ve
psikolojik kaynaklarin kullanilmasi suretiyle yanit verilmektedir. Bireylerin
taleplerine verilen karsilik ile birlikte gereksinim-arz uyumu ortaya c¢ikmaktadir.
Orgiitlerin taleplerine mevcut becerileri ve egitimi karsilik verme kapasitesine sahip
bir c¢alisanin Orgiit biinyesine katilmasi ile de talep-beceri uyumu meydana
gelmektedir. Gereksinim ve arz arasinda ortaya g¢ikan uyum ile talep ve beceri
arasinda ortaya ¢ikan uyumun ortak 6zelligi ise birey ve orgiit uyumunu tamamlar
nitelikte olmasidir. Orgiitten beklentileri karsilanan bir bireyin baglilik seviyesi
artacak bu durum ise performans artiglarini beraberinde getirecektir. S6z konusu
uyumun saglanamamasi durumunda ise ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinde diismeler
meydana gelmeye baslayacak ve bu bireylerin 6rgiitten ayrilma egilimleri artacaktir.
Is tatmin seviyelerinin diismemesi icin calisanlar ile orgiit arasindaki mesafenin

artmamasi gerekmektedir (Vigoda-Gadot ve Meiri 2008).
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Sekil 1:

Birey-Orgiit uyumunun kavramsallagtirmalari

ORGUT BIREY

Karakteristikler Karakteristikler

Kiiltitr fiave Uyum Kisilik

Degerler « » | Degerler

Hedefler a Hedefler

Normlar Aliskanliklar

ARZ ARZ
Kaynaklar Kaynaklar >
R
; Finansal Zaman .
ol Fiziksel Efor »
AL Psikolojik Tahahhit TALEP
Deneyim
Kaynaklar Firsatlar KASs Kaynaklar
Zaman Gorev-Tlgili Gorev Zaman
Efor Kigileraras: Kigilerarast Efor
Tahahhiit Tahahhiit
Deneyim s Deneyim
KASs KASs
€ b
Garev Gorev
Kisileraras: Tamamlayict Uyum Kigilerarast

Kaynak: (Kristof, 1996)

Kristof (1996) tarafindan, bireyler ve orgiit arasinda meydana gelen uyumun
dort basamak {iizerinden ortaya ¢iktigi one siiriilmiistiir. Bu olusumun birinci ve
ikinci basamaklarmda biitiinleyici uyum tiiriinden yararlanilmaktadir. Ugiincii
basamaga gelindiginde ise gereksinimler ile arz edilenler arasinda ortaya ¢ikan uyum

etkili olmaktadir. Dordiincii basamakta ise, her iki yaklagimda etkileri goriilmektedir.

O’Reilly, Chatman ve Caldwell’in (1991), birey-orglit uyumu yaklagimlari
birinci yaklasim kapsaminda yer almaktadir. Orgiit biinyesinde yer alan bireylerin
yonlendirilmesinde degerler on plana c¢ikmaktadir. Degerler merkezinin
anlagilabilmesi icin ilk olarak degerler dizinin belinlenmesi gerekmektedir. Daha
sonrasinda ise belirlenen degerlerle ilgili olarak ¢alisanlarla karsiliklt fikir

aligverisglerinde bulunulmalidir (Kristof, 1996).

Orgiit i¢i normlara yonelik olarak 6l¢iim calismalari yapmakta olan O’Reilly
tarafindan giiglii orgiit kiiltiiriin varligina baglh olarak iki 6zelligin 6n plana ¢iktig
ifade edilmistir. Bu 6zellikler ise; davranig 6zellikleri belirli bir sekilde ortaya ¢ikan
bireylerin Orgiit bilinyesinde yer alan diger ¢alisanlar tarafindan kabullenilme
diizeyini ortaya koyan yogunluk birinci &zelliktir. Ikinci 6zellik ise, kendilerine ait

merkez sistemlerinin varligi1 disinda, orgiit biinyesinde ki bireylerin kisisel deger
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sistemlerinin Onemine iligskin olarak ortaya ¢ikan kuvvetli ve etki alan1 genis bir

uzmanlagmadir (O'Reilly vd., 1991).

Bireyler ile Orgiit arasinda ortaya ¢ikan uyumun bir alt sistemi olarak ortaya
¢ikan diger uyum tiirii ise; bireylerin amaclar ile orgiit igerisindeki liderlerin ya da
diger ¢alisma arkadaslarinin arasinda meydana gelen uyumdur. S6z konusu uyum
tiirline 6rnek olarak Schneider tarafindan One siiriilen ASA (attractionselection-
attrition; Cekim-se¢im-siirtisme) modelinin gosterilmesi miimkiindiir. Bu modelin
igeriginde, amaglar noktasinda yakalanacaj uyumun, bireyleri orgiite ¢ekyigi One
stiriilmektedir. Bu uyumun yayilim gostermesi neticesinde ise orglitlerin homojenlik

seviyesinde artis meydana gelmektedir (Kristof, 1996).

Uyum tiirlerinin {i¢iincli halinde ise, bireylerin gereksinimleri ile sunulanlardan
kaynaklanan uyum siiregleri yer almaktadir. S6z konusu uyumun saglandigi
durumlarda bireylerin algilar1 ve gereksinimleri ile orgiitsel yap1 arasinda bir uyum

yakalanmaktadir (Cable ve Judge, 1996).

Kristof’un (1996) ifade etmekte oldugu son uyum tiiriinde ise orgiit iklimi
kavraminin {izerinde durulmustur. Orgiit ile anlatilmak istenen ise, bireylerin ve
orgiitlerin  kisisel Ozellikleri arasinda ortaya c¢ikan etkilesimdir. Taraflarin
kisiliklerinden kaynaklanan ozelliklerinden bahsedildigi i¢in, biitiinleyici uyum
olarak degerlendirilmesi miimkiindiir. ifade edilmekte olan &rgiit iklimine ydnelik
orgiitler ve bireyler agisinda iki farkli yorumun gelistirilmesi miimkiindiir. Orgiit
tarafindan sunulan imkanlar 6rgiitsel iklim ¢ergevesinde, bireylerin kisilik 6zellikleri
ise ortaya cikan gereksinimler icerisinde degerlendirilebilmektedir. Olumlu bir 6rgiit
ikliminin c¢alisma perfonslar1 iizerindeki olumlu etkisinin bu alanda 6rnek olarak

gosterilmesi miimkiindiir.

O’Reilly vd. (1991), tarafindan bireyler ve orgiitler arasinda {ist diizey bir
uyumun elde edilmesinin; bireylerin orglitsel bagliliklari, ortaya ¢ikan is tatmini ve
sergilenen performanslar agisindan olduk¢a pozitif bir etki yaratacagi One
striilmiistiir. Bu olumlu etkilerin ortaya cikabilmesi adina ortaya ¢ikan bir diger
kosulun ise, Orgiite ait merkez degerleri ile bireylerin kisisel degerlerin uyum

gostermesinin gerekliligi olarak ifade edilmistir. Her orgiit, degerler tizerinden bir
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uyum saglayabilecegi bireyleri biinyesine dahil etmek istemektedir. Zira baglhlik, is
tatmini ve yiiksek performans acisindan saglanan uyum fazlasi ile 6nem arz

etmektedir.

Kristof (1996), gergeklesen en iist seviyede uyumun temelinde yatan unsurun;
gereksinimlerin taraflar arasinda karsilanmasi ve kisisel ozellikler {izerinden elde
edilen uyum oldugunu ifade etmektedir. Bu dogrultuda bireyler ve orgiitler arasindan
saglanan uyuma yonelik gelistirilen yaklagimlarin tek bir ¢ati altinda toplanmasi

mumkuindiir.

1.2.2  Scheneider ve Birey-Orgiit Uyumu

Schneider (1987), bireylerin kendi karakteristik 6zellikleri ile uyum gdsterme
potansiyeli daha yiiksek orgiitlere yoneldiklerini ve orgiit biinyesine katildiktan sonra
s6z konusu uyumun yakalanamadigini anladiklarinda goniillii olarak orgiitlerinden
ayrilma egilimi igerisinde olduklarim1 belirtmistir. Bireyler, oOrgiitiin yapisal
Ozellikleri ya da cevresel etkiler iizerinden bir nedensellik bagi kurmak yerine,
nedensellik yaklagimlarinin odak noktasina Orgiitsel tutumlart koyma egilimi

icerisinde olmaktadir.

Gelistirilen ASA modelinin odak noktasinda da modeli gelistiren kimsenin
amaclar1 bulunmaktadir. Bu siire¢ icerisinde ifade edilen amaglara ulasabilmek adina
yapilar1 olusturanlarin gelistirdikleri siire, yapisal ozellikler ve kiiltiiriinde kendi
kisilik 6zellerinden yansimalar bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle, iki orgiit arasinda
bir tercih yapmak durumunda olan bir birey, degerlendirme samasinin bir yakasina
kendi kisilik 6zelliklerini koymakta iken, diger yakasina aday orgiitlerin 6zelliklerini
yerlestirmektedir. Daha sonra gergeklestirdikleri degerlendirmeler neticesinde ise

uyum potanisyeli yiiksek olan 6rgiitii tercih etmektedirler (Schneider vd., 1995).

ASA modeli igerisinde bireyler ve orgiitler arasinda ortaya ¢ikan etkilesim ve
karsilikli olarak birbirlerini ne sekilde etkiledikleri yer almaktadir. Bu model
dogrultusunda, bireysel 6zellikler iizerinden ortaya ¢ikan uyum, s6z konusu orgiitiin
kisilk ozelliklere bagli olarak ¢esitli sekillerde ortaya g¢ikabilmektedir. Her birey,
deger sistemlerine, gereksinimlerine ve kisilik 6zelliklerine uygun olan orgiitleri

tercih etmektedir (Yildiz, 2013).
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Schneider (1987) tarafindan 6ne siiriilen bir diger konu ise, model kapsaminda
belirli 6zellikler iizerinden bireyler arasinda da bir ¢ekimin ortaya ¢ikabilecegi one
siiriilmektedir. Yapilan incelemeler neticesinde, orgiit 6zellikleri ile gordiikleri uyum
lizerine Orgiitlerin biinyesine katilanlarin ve uyumun ortadan kalkmasi sonrasinda
orgiitlerinden ayrilan bireylerin Ozellikleri arasinda 6nemli benzerliklerin oldugu

gorilmektedir. Bu model Sekil 2°de gosterilmektedir.

Sekil 2: Scheineder ASA Y aklasimi

ETKILESIM
CEKim
ORGUTSEL
AMACLAR
YIPRANMA SECIM

Kaynak : (Schneider, 1987)

Cevresel oOzellikler 1ile bireylerin kisilik  Ozellikleri arasinda iliski
bulunmaktadir. Bireylerin 6zellikleri ve o6zellikleri ile paralel olarak sergiledikleri
davraniglarin bir fonksiyonu olarak ¢evrenin ifade edilmesi miimkiindiir. S6z konusu
iki unsur arasinda ortaya ¢ikan baglantinin merkezinde, bireylerin 6zellikleri
dogrultusunda tutumlarinin ortaya ¢ikmasi ve s6z konusu tutumlar {izerinden
cevrenin belirlenmesi yer almaktadir. Bu duruma paralel bir sekilde orgiitlerin
yapilarint ve Ozelliklerini de, biinyesinde barindirdigi bireylerin = 6zellikleri

belirlemektedir (Schneider, 1987).

Schneider tarafindan, bireylerinde oOrgiit igerisindeki davraniglarinin
belirlenmesinde  etkili olan  unsurlarin;  Orgiitsel davranis  kapsaminda
degerlendirilecek olan liderligin ve is siireclerinin tasarlanmasi gibi eylemsel kosullar
oldugu ifade edilmektedir. Gelistirilen ASA modelinde de s6z konusu degiskenler

kabul edilmektedir. Bu noktada iizerinde durulan bir diger husus ise, Orgiitlerin
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blinyesine katmayi tercih ettikleri, kendilerine ¢ektikleri bireylerin kisilik
ozellikleridir. Diger bir ifadeyle, kimi orgiitler rekabetin odak noktasinda fiyatlari
almakta iken, kimi orgiitlerin odak noktasinda kalite kavrami1 yer almaktadir. Benzer
bir sekilde orgiitlerde birbirinden farkli 6deme sistemlerinin ve kiiltiir yapisinin da
ortaya ¢ikmast miimkiindiir. S6z konusu durumun arkasinda yatan temel neden ise,
ASA modeli kapsaminda bireylerin 6zelliklerinin farkli oldugunun kabul edilmesidir

(Schneider vd., 1995).

Orgiitlerin bireyleri kendi biinyelerine ¢ekmelerinde etkili olan ana faktor,
bireylerin kendi 6zellikleri ve amaglar ile orgiitiin 6zellikleri ve amaclar1 arasinda
bir benzerlik gérmeleridir. S6z konusu ¢ekimlerin varligina bagl olarak, bireylerin
orgiitlere yonelik egilimleri rastlantilar iizerinden gergeklesmemektedir. Orgiitler
acisindan bakildiginda da, kendilerine uyum gosterebilecek bireylerin tercih edildigi

goriilmektedir (Arbak ve Yesilada, 2003).

Insanlarin ulastiklar1 konumlar1 ve anlik durumlarii kendi eylemleri iizerinden
belirledigini ifade eden Schneider (1987) bu konu iizerinde birtakim calismalar
yapmustir. Bu dogrultuda ASA modeli kapsaminda orgiitsel isleyis sistemleri ile
cevresel Ozellikler arasindaki iligkinin lizerinde durulmustur. Bu modelin igeriginde

meydana gelen temel diislinceler ise asagidaki gibidir;

a) Bir¢ok ¢alisma alanini biinyesinde bilesim halinde barindiran orgiitler,
bireyleri kendisine ¢ekmektedir. Bireylerin kisilik 6zellikleri ve kaniliyetleri
ise s0z konusu ¢ekim iizerinde belirleyici bir etkiye sahip olmaktadir.

b) Bireylerin oOrgiitlere katilimi asamasinda yapilacak tercihlerde, genellikle
insan kaynaklari birimleri tarafinan uyum seviyesinin tespit edilmesi amaci
ile prosediirlere dayali olan ya da olmayan bir takim goriismeler
yapilmaktadir. Orgiit tarafindan, bireylerin katilimlarma dair sinirlamalarin
genisletilmesine paralel olarak uyum seviyelerinde de artis meydana
gelmektedir. Bu dogrultuda gelistirilen prosediirlerle de s6z konusu uyumun
maksimumum noktaya ¢ikarilmas1 amaglanmaktadir.

c) Bireyler tarafindan, igerisinde yer aldiklar orgiitle ilgili uyum beklentilerinin
olumlu sonu¢ vermemesi neticesinde goniillii ya da goniilsiiz olarak ayriliklar

yagsanmaktadir. S6z konusu ayrilik siirecleri, bireyler ve orgiitler arasindaki
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uyumun agiklanmasi esnasinda da kullanilmaktadir. Uyum beklentilerini
karsilayamayan bireyler, yeni beklentiler lizerinden farkli orgiitlere yonelme
egilimi gostermektedir.

d) Orgiitsel dzellikler iizerinden dis cevrede meydana gelen algi, orgiite ait
kiiltiir ~ 6zellikleri, sosyolojik atmosfer, Orgiit c¢alisanlar1 tarafindan
belirlenmektedir. Orgiit ¢alisanlar1 ise orgiitlerin kendilerine cektikleri ve

tercih yaptiklar1 bireylerden olusmaktadir.

ASA modeline ait orgiitsel c¢ikarimlar Schneider tarafindan asagidaki gibi

belirlenmektedir:

a) ASA modelinin, 6rgiitiin ¢evresine uyum saglamasi siirecinde tercih edilmesi
durumunda duraganlik yasanmaktadir. Bu durum ise, degisimlerin dogru
zamanda gerceklesmesi noktasinda engelleri ve basarisizliklar1 beraberinde
getirmektedir. Bu nedenle orgiitlerin ise alim siiregleri igerisinde bu durumun
0zerinde dikkatle durmas1 gerekmektedir.

b) Endistriyel ve orgiitsel davranig taniminda 6ne ¢ikan kavramlardan biri
durumsalliktir. Model kapsaminda cevresel Ozellikleri yansitan bir 6zne
olarak, bireysel algilar, tutumlar ve eylemler kabul edilmektedir. Cevresel
etkilerin anlagilmas1 asamasinda da bireyler bir alternatifi meydana
getirmektedir. S6z konusu degerlendirmenin yapilmasi neticesinde bireylerin
elde ettikleri is tatmini ile mevcut isin 6zellikleri arasindaki etkilesimde daha
rahat degerlendirilebilmektedir.

c) Orgiitler iizerine yapilan arastirmalarda, oOrgiitlerin bir giin igerisinde
kurulmadiklar1 g6z ontinde bulundurularak, olusum siireclerinin tamamlanma
asamast degerlendirmelerde baz alinmaktadir. Tamamlanma asamalarin
incelenmesi siirecinde yapisal degisimler ve teknolojiye iliskin unsurlarin

uzerinde durulmaktadir.

ASA modelinin bireyler ve orgiitler arasinda meydana gelen uyuma olan

etkileri Schneider tarafindan asagidaki gibi agiklanmistir (Schneider 1987);

a) Schneider, bireyler ve gevre arasinda meydana gelen uyuma yonelik olarak

yapilan ¢aligsmalarda ¢evre kavramin {izerinde 6nemle durmaktadir. Cevrenin,
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psikolojik bir c¢erceve igerisinde kavramsallastirilmast ve Olgiilmesi
gerekmektedir. Bu siire¢ icerisinde kisilik o6zellikleri ve ¢evre arasinda
birtakim iliskilendirmelerin yapilmasi miimkiindiir. Orgiit cecvresine dair
cesitli verilerin elde edilmesi siirecinde kisilik 6zelliklerine yonelik 6lglim
calismalarindan yararlanilabilmektedir.

b) Bireyler ve orgiit arasinda ortaya ¢ikan uyum ile ilgili olarak c¢aligmalar
yapmakta olan arastirmacilarin, temel beklentisinin ¢evre ve birey arasinda
oldukca yogun etkilesimlerin var olmasi olmalidir. Ortaya c¢ikan giicli
etkilesime dair beklenti genellikle; orglit igerisinde uzun soluklu bir seriiveni
olan bireylerde, ile alma noktasinda gii¢lii olmsinin bir sonucu olarak uyum
konsunda daha basarili tespitler yapan orgiitlerde ve is giicii devir hizinin
yiiksek oldugu orgiitlerde ayrilmak yerine uzun yillar ¢alismaya devam

etmeyi diisiinen bireylerde ¢ok daha giiglii bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Bireysel amaglarin yerine getirilmesi noktasinda c¢alisanlarin orgiitsel amaglar
bir ara¢ olarak kullanmasi, ASA modeli kapsaminda ama¢ uyumu olarak
degerlendirilmektedir. Model igerisinde uyumun anlasilmasi noktasinda siklikla
kullanilmakta olan deger uyumunda ise, bireyler ve orgiitler arasinda deger sistemleri

tizerinden uyumun yakalanmasi gerekmektedir (Kristof, 1996).

Gelistirilen ASA modelinin, orgiit icerisinde homojenlik noktasinda birtakim
degisimlerin durumlarimin tespit edilmesi ic¢in farki parametreler lizerinden test
edilmesi gerekmektedir. Bir 6rgiitiin homojen bir yapiya kavusmasi, orgiit igerisinde
yer alan calisanlarin etkinlik kazanmasi ve is tatminlerinin artmasi noktasinda pozitif
bir katkis1 bulunmaktadir. Ancak 6te yandan, ¢evreden gelen uyaricilara zamaninda
reaksiyon verememek ve rakabet giiclinlin azalmas1 gibi birtakim olumsuzluklara da
yol agabilmektedir. Schneider, Orgiit ic¢1 isbirliginin giiclendirilmesi, etkili
koordinasyonun saglanmasi ve etkin iletisim siire¢lerinin ortaya c¢ikmasi ig¢in
orgiitlerin yapisal olarak daha homojen bir yapiya kavusmasi gerektigi One
stirmektedir. Bunlara ek olarak orgiit icerisinde siire¢lerin, kiiltiiriin ve yapisal
Ozelliklerin ortaya ¢ikmasi siirecinde de bireylerin olduk¢a onemli katkilarinin

oldugunu diistinmektedir (Schneider vd., 1995).
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1.2.3  Chatman ve Birey — Orgiit Uyumu

Chatman (1989), orgiit igerisinde {liye olarak bulunanin iiyeler {iizerinde
etkisinin oldugunu ve benzer bir sekilde iiyelerin oOrgiitleri de etkiledigini 6ne
stirmektedir. S6z konusun etkinin anlasilabilmesi i¢in orgiit ve birey 6zelliklerinin
biitiinsel bir anlayisla degerlendirilmesi gerekmektedir. Ancak bu asamada, orgiit ve
bireylerle ilgili  olarak  hangi  bilgiler iizerinden  degerlendirmelerin
gerceklestirileceginin belirlenmesi gerekmektedir. Orgiit igerisinde ortaya ¢ikan
davraniglarin anlagilabilmesi i¢in orgiit 6zelliklerinin, bireylerin kisilik 6zelliklerinin
ve becerlerilerin degerlendirilmesi énemlidir. Chatman tarafindan gelistirilen birey-

orgiit uyumu ile ilgili model Sekil 3’te gosterilmektedir.

Sekil 3: Chatman’in Birey- Orgiit Uyumu Modeli

Orgutsel Karakterler

Degerler I Sosyallesme se¢imi I

Normar ‘ (")rgiitsel cikti 6rnekleri
Normla/Degerlerdeki degisim
[oom ]

Bireysel cikti 6rnekleri

/ Degisen degerler
Brreysel Karakterler A Orgiitsel vatandaghk

Degerler I Secim I davranisi

Kaynak: (Chatman, 1989)

Orgiit biinyesinde yer alan bireylerin davramslarinin sekillenmesinde deger
sistemleri eltili olmaktadir. Buna ek olarak gelistirilen deger sistemleri neticesinde
bireyler cevresi ile de daha kolay bir sekilde uyum saglayabilmektedir. Degerler,
bireylerin daha uyumlu tutumlar sergilemesi ve orgiit i¢ sistemlerin etkin bir sekilde
islemesi icin genellestirilmis yargilar igermektedir. Orgiit icerisinde bireylerin
davraniglarina dair sinirlar ¢izmekte olan normlar da, degerler sistemine baglantili
bir gelisim gostermektedir. Belirlenen normlar, her birey i¢in ayn1 degerleri ifade
etmemektedir ancak normlar Orgiit biinyesinde gelisen {iriinler olarak kabul
edilmektedir. Orgiit icerisindeki bireylerin tamami olmasa da, énemli bir kesimi
tarafindan orgiit degerleri kabul edilmekte ve igsellestirilmektedir. Ozellikle orgiite

ait giliclii degerler, 6nemli bir ¢ogunluk tarafindan kabul edilmektedir. Bu durumun
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orgiit degerlerinin yogunlugu iizerinden degerlendirilmesi miimkiindiir. Chatman
(1989) tarafindan orgiitlerin degerleri ve normlari ile bireylerin degerleri arasindaki

benzerlikler birey-6rgiit uyumu olarak degerlendirilmektedir.

Orgiit tarafindan dogru bireylerin &rgiite katilmasi1 noktasinda oncelikli olarak
hangi uyum seviyesinin taraflar i¢cin daha uygun olacaginin belirlenmesi
gerekmektedir. S6z konusu seviye belirleme siireci igerisinde {lizerinde durulucak
temel hususlar; oOrgiitlerin hangi biiylime asamasi igerisinde olduklarinin tespit
edilmesi, oOrgiitsel hedeflerin belirlenmesi ve saglanacak uyumun Orgiitler i¢in
Ooneminin tespit edilmesidir. Zira baz1 orgiitler orgiit icerisindeki farkliliklarin gelisim
stireci igerisinde ¢ok daha etkili olabilecegi diisiincesini takip etmektedir. Bunlara ek
olarak Chatman (1991) tarafindan, karsilikli olarak tercihlerin yapildig1 siireg
icerisinde her iki tarafin birbiri ile ilgili olarak makimum bilgiye sahip olmasinin

oldukg¢a faydali olacagi 6ne siirtilmektedir.

Bir orgiit igerisinde bireylerin anlasma seviyeleri, liyelerin reaksiyonlarinin
orgiit atmosferinin Ol¢limiinii sekilendirmek adina birlestirilmesi ile ortaya
cikmaktadir. Bu dogrultuda kendisini tanimlayan birey, orgiit iklimi ile bu tanim
arasinda bir iligkilendirme degerlendirmesi yaparak uyum seviyesini yaklasik olarak

tespit edebilmektedir (Hoffman ve Woehr, 2006).

Orgiit icerisinde c¢alisan bireylerin kendilerini ise adama seviyeleri
giidiilenmelerine bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Bunun disinda yakalan
uyum da ise baglhlik lizerinde olduk¢a onemli bir etkiye sahiptir. Uyum seviyesinin
artmasina paralel olarak ¢alisanlar kendilerini is siireglerine daha fazla adamaktadir

(Salanova vd., 2005).

Bireyler ve oOrgiitler arasinda saglanan uyum, karsiliklik olarak her iki taraf
icinde onemli faydalar saglamaktadir. Uyum seviyesinin artmasi neticesinde bireyler
orgiit icerisinde daha rahat hareket etmekte ve kendilerini ¢ok daha yeterli
hissetmektedir. Bunlara ek olarak uyumlu bir iligkinin varligi halde bireyler
kendisinden beklenenin ¢ok daha fazlasini sunma noktasinda istekli olmaktadir.
Ancak uyum seviyenin ¢ok siddetli bir sekilde artmasi durumunda ise beklenmedik

durumlarla karsilasilabilmektedir. Bu durumda karsilasilabilecek olumsuzluklarin
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basinda duraginlikla birlikte yenilik¢i yaklagimlarin ortaya ¢ikmamasi gelmektedir.
Birgok orgiit i¢in uyumun saglanmasi onem arz etmektedir ancak tekdiizelik orgiit
igerisinde istenilen bir durum degildir. Bu sorunun bir diger ayagi ise, i¢
dinamiklerinde uyumun yiiksek oldugu orgiitlerde c¢evre ile yeterli uyumun
saglanamasi noktasinda belirmektedir. Bu nedenle kimi orgiitlerde diisiik seviyeli
uyum politikalar1 izlenebilmektedir. S6z konusu uyum seviyesinde orgiitlerin dikkatli
bir sekilde denge saglamasi gerekmektedir. Uyum seviyesinin ¢ok diisiik olmasi ise
orgilit i¢i catismalar1 beraberinde getirebilmektedir. Chatman ise, kendisi tarafindan
gelistirilen modelin orgiitlerde uygulamaya sokulmasi neticesinde ideal uyum
diizeyinin elde edilebilecegini One siirmektedir. Yine Chatman tarafindan uyum
stirecinin iki dnemli unsuru olarak; bireylerin orgiite katilimlar: siirecinde izlenecek

prosediirler ve Orgiite katilim sonrasi ortaya ¢ikan sosyallesme siireci gosterilmistir

(Chatman, 1989).

Chatman (1989), bireyler ve orgiitler arasinda ortaya ¢ikan uyumun seviyesinin
belirlenebilir oldugunu o©ne siirmektedir. Yapilacak Olclim silirecinde Oncelikle
orgiitlerin ve bireylerin 6zellikleri karsilastirilmaktadir. Bir sonraki basamakta ise iki
taraf arasindaki iligki orani1 hesaplanmaktadir. Hesaplama neticesinde oOrgiitsel
normlarin yeterince belirgin olmamasi durumunda oOrgiite ait profilin ¢ok fazla
giivenilir olmadigini ifade etmek miimkiindiir. Belirginligin diisiik seviyelerde ortaya
c¢ikmasindan yapilabilecek en Onemli c¢ikarim Orgiit igerisinde Onemli fikir

ayriliklarinin yasandigidir. Cikarimlarin daha isabetli gerceklestirilebilmesi adina

orgiitiin alt sistemlerinde hesaplamalarin yeniden yapilmasi miimkiindiir.

1.24  Cable&Junge ve Birey Orgiit Uyumu

Bireyler ve orgiitler arasinda ortaya ¢ikan uyumla ilgili olarak Cable ve Judge

ise asagidaki varsayimlar1 6ne stirmiistiir (Cable ve Judge 1994):

a) Calisanlara Odenen ficretlerin iist seviyede oldugu orgiitler, ¢alismak igin
orgiit arayanlar tarafindan daha cok ilgi cekici olmaktadir. Ozellikle maddi
olanaklara fazlasi ile dnem veren bireyler, s6z konusu orgiitlere daha fazla

yonelmektedir.
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b) Giivenli ve esnek faydalanma planlar1 sunmakta olan orgiitler de, bireyler
tarafindan daha ¢ok tercih edilmektedir.

¢) Is aramakta olan bireylerden kontrol odag: yiiksek olanlar tarafindan esneklik
seviyesi yliksek faydalanma planlarinin oldugu orgiiter, digsal kontrol odag:
olanlara kiyasla daha fazla ilgi ¢gekmektedir.

d) Temelinde bireylerin yer aldigi 6deme sistemlerini tercih eden oOrgiitler
bireyler tarafindan daha yogun olarak tercih edilmektedir.

e) el. Bireysel olarak kendilerine 6rgiit arayan bireyler, temelinde bireylerin yer
aldigi  6deme sistemlerinin  kullanildigi  Orgiitleri, diger insanlara
bagimliliklar1 yiliksek olan insanlara gore daha fazla tercih etmektedir.
e2. Kendisine Orgiit arayan bireylerden yetkinlik seviyesi yiiksek olanlar,
temelinde bireylerin yer aldig1 6deme sistemlerini, yetkinlik seviyesi diisiik
olanlara kiyasla daha ¢ok tercih etmektedir.

f) Bireyler, kesin 6deme yapma aligkanligi olan orgiitlere kosullu 6deme yapan
orgiitlere kiyasla daha fazla ilgi duymaktadir.

g) gl. Bireylerin bir kismu is siireglerinde rsik faktorlerinden uzak durmak
istemektedir. Risk almaktan c¢ekinmeyen bireyler ise kosulsan 6deme
sistemlerinin oldugu orgiitlere daha fazla yonelmektedir.

02. Bireyler, yetkinlik seviyeleri yiiksek oldugunda, diisiik yetkinlige sahip
bireylere kiyasla daha fazla kosulsal 6deme sistemlerini kullanan orgiitlere
yonelmektedir.

03. Kontrol odag: iizerinden degerlendirildiginde, igsel kontrol odagi olan
bireyler, kesin 6deme sistemleri yerine kosulsan 6deme sistemlerinin oldugu
orgiitleri tercih etmektedir.

h) Bireyler genelikle, yetenekler {izerinden &deme sistemleri kullanan
orgiitlerden ziyade, is lizerinden gelistirilen 6deme sistemlerinin oldugu
orgiitleri tercih etmektedir.

1) Yetkinlik seviyesi yiiksek bireyler ise, yetenek temelli 6deme sistemlerinin

kullanildig: orgiitlere daha fazla egilim gostermektedir.

Algilanmakta olan birey-6rgiit uyumu iizerine ¢aligmalar yapmakta olan Cable

ve Judge, temelde iki sorunun tlizerinde durmaktadir.
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I.  Biinyesinde yer aldigmin orgiite ait degerler ile kendi degerlerinizin uyum
igerisinde olduguna inaniyor musunuz?
ii.  Orgiitiiniizde ki diger bireylerin sahip oldugu degerler ile kendi degerleriniz

arasinda bir uyumun oldugunu diisiiniiyor musunuz?

Yapilan birtakim arastirmalar neticesinde bireylerin is yasamlarinin 6zellikle
ilk iki senesi igerisinde oOrgiitleri ile daha fazla uyum igerisinde olduklari algisina
sahip olmaktadirlar. Bu alginin ortaya ¢ikmasindaki nedenlerin basinda
sosyallesmenin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Bireylerin degerleri ile orgiitte ki
diger bireylerin degerleri arasindaki uyum caligma siiresinin artmasina paralel olarak
kuvvetlenmektedir. Sosyallesme kavramina verilen 6nemin temel nedeni ise, uyum

slireglerine olan olumlu katkisidir (De Cooman vd., 2009).

Bireyler ile orgiitler arasindaki degisimin aktarilmasinda kullanilan bireysel
inanglar  psikolojik sdzlesme olarak adlandirilmaktdir. Bu  soézlesmelerin
bicimlendirilmesi Orgiit tarafindan gerceklestirilmektedir. S6z konusu sézlesmelerin,
orgiit igerisinde bireyler tarafindan sorunsuz bir sekilde benimsenecegi diislinen
orgiitlerde, iliskilerin devamliligi adina bireylerin goniillii bir katilim igerisinde

olacag varsayilmaktadir (Valentine vd., 2002).

Bireyler ve ¢evre arasindaki uyum igin gelistirilen is tasarimi yaklagimi Kulik,
Oldham ve Hackman (1987) tarafindan kullanilmistir. Bu {i¢ isimde, s6z konusu
modelin hatasiz bir sekilde gelistirilebilmesi adina bireylerin is ¢evrelerinde vermis
olduklar1 reaksiyonlarin arka planinda yatanlari, is siireclerinde ortaya ¢ikan
ihtiyaglar1 ve bireysel yetenekler arasinda meydana gelen etkilesimlerin
degerlendirilmesinin 6nemli oldugunu diisiinmektedirler. Bu dogrultuda birey-¢evre
uyumu ¢ercevesi igerisinde neticelere duyulan sorumluluk, sorumluluk sinirlari,

kabiliyet seviyeleri, bliyiime arayislari mutlaka degerlendirme altina alinmalidir.

Hoffman ve Woehr (2006) ise, bireyler ve oOrgiitler arasinda ortaya ¢ikan
uyumun davranigsal birtakim sonuglari dogurdugunu diisiinmektedir. Verquer vd.
(2003) ise, ortaya c¢ikan uyumun Orgiitten ayrilma, is siireclerine yonelik olusan

tatmin ve oOrglitsel baglilik ile dogrudan iliskili oldugunu 6ne siirmektedir. Benzer bir
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sekilde Kristof (1996) ise, is performanslart ve orgiitsel bagliliktan kaynaklanan

eylemsel neticelerin uyum seviyesi ile dogrudan iliskili oldugunu ifade etmektedir.

1.2.5  Lider-Uye ve Birey-Orgiit Iliskisi

Bireylerin is siiregleri icerisinde yer almalarinin tek nedeni yalnizca gelir elde
etmek degildir. Buna ek olarak bireyler toplumsal statii elde etmek amaciyla da
orgilitlerin bilinyesine katilmaktadir. Elde edilen statii, bireylerin kimlik duygularinin
tatmin olmasini ve sayginlik kazanmalarini saglamaktadir. Tiim faktorler bir araya
geldiginde ise bireylerin giinlerinin 6nemli bir kisimlarini orgiitlerinde gecirmektedir.
Orgiite katilan herbir birey beraberinde kisilik &zellerini de orgiitlere getirmektedir.
Kisilik ozellikleri ile orgiitiin 6zellikleri arasinda uyumun saglanmasi ile de, is
siireclerinde basarilar elde edilmektedir. S6z konusu uyumun ortaya g¢ikmamasi
durumunda ise, bireylerin c¢alisma yasamlarinda beklentileri tam anlamiyla
gerceklesmemektedir. Bireysel amaclar ile Orgiitsel amaclarin biitiinsel bir anlam
ifade edebilmesi icin, bireylerin icra edecekleri isleri benimsemeleri, basarili
sosyallesme siiregleri gegirmeleri gerekmektedir. Zira uyum ile birlikte gelen kisisel

gelisim bireylerin hayatlar1 tizerinde dogrudan olumlu etki yaratmaktadir.

Orgiit igerisindeki liderler ile bireyler arasinda meydana gelen etkilesim ve
bireylerle orgiitler arasinda ortaya ¢ikan uyum arasinda gelisen etkilesim tizerine iki
farkli yaklagim one siiriilmektedir. S6z konusu yaklagimlarin ilkinde, yiiksek uyumun
saglanmasi durumunda, bireyler orgiitlerinden elde edecegi 6diil ve kazanimlar adina
orgilitsel beklentilere ¢cok daha istekli bir sekilde karsilik vermektedir. Bu dogrultuda
liderlerin 6diil sistemlerinde inisiyatif alarak 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Bu
durum ise, uyum seviyesinin diismesine karsilik is siire¢lerinde performanslarin
devamlilik arz etmesini ve orgiitsel baglhiligin korunmasimi saglamaktadir (Erdogan

vd, 2002).

Is siireclerinde ortaya cikan dis ve i¢ odiiller, bireylerin is siireglerine karsi
yaklasimlarini etki altinda birakmaktadir. Bu konuda yapilan arastirma sonuglarima
bakildiginda; bir i¢ 6diil olan kontrol, bireyler tarafindan elde edildiginde ¢ok daha
yiiksek is tatminleri ve orgiitsel bagliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Dig ddiiller grubunda

yer alan terfi sistemleri ve maddi kazanim artiglar1 ise bireylerin motivasyonlari
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tizerinde olduk¢a olumlu ve giiclii bir etki yaratmaktadir. S6z konusu odiil

mekanizmalarinin igleyisinde orgilitsel kiiltiir ve lider yaklasimlar etkili olmaktadir
(O'Reilly vd., 1991).

Liderler ve bireyler arasindaki iligkileri konu alan lider-birey etkilesim teorisi
kapsaminda liderler, orgiit icerisinde ddiillerin dagitilmasi siirecinde tam yetkilidir.
Bu alanda yapilan arastirmalarda da i¢ ve dig 6diil sistemlerinin, bireyler ve liderler

arasindaki iliskiye olumlu bir katki yaptigin1 géstermektedir (Wayne vd., 1999).

Wakabayashi ve Graen (1988) tarafindan sunulan bir diger yaklasimda ise,
bireyler ve Orgiit arasindaki uyumun istenilen diizeyde olmamasi durumunda, ortaya

¢ikan eksikligin liderler tarafindan giderilebilecegi 6ngdriilmektedir.

Bireyler ve orgiit arasinda meydana gelen uyumun degerler formu iizerinde
ozellikle sosyal bilimciler yogun bir sekilde durmuslardir. Buna gore, bireyler ve
Orgiit arasinda degerler noktasinda saglanan uzlasi, etkin bir uyumun ortaya
cikmasin1 saglamaktadir. Liderlerin bu noktada sagladiklari imkanlar oOrgiit ici
asimilasyonlara neden olabilmektedir. Sparrowe ve Liden, liderler ve bireyler
arasinda ortaya cikan etkilesimi, gelistirdikleri model iizerinden bireylerin liderlerin
dongiistine dahil ederek acgiklamiglardir. Bu model igerisinde liderleri ile giiclii bir
etkilesim igerisinde olan bireyler 6zel iliskiler sisteminde kabul edilmektedir (Wayne
vd., 1997).

Bireylerin is siireglerine yonelik yaklagimlarimin agiklanmasi asamasinda,
birey-orgiit uyum diizeyi kadar olmasa da, bireylerin sosyol yonden orgiitlere
adaptasyonundan yararlanilmaktadir. Bu durumda, bireyler ile orgiitler arasindaki
uyum seviyesinin diisiik oldugu durumlarda, liderler ile olan etkilesimin de giiglii
olmamas1 bireyleri olduk¢a olumsuz etkilemektedir. Bu dogrultuda ozellikle
liderlerin, bireylerle kurduklar iliskilerde bireylerin orgiitlerine olan uyumlarinu géz

ard1 etmemeleri gerekmektedir.

Orgiit igerisinde bireylerle giiglii iligkiler kurabilen liderler, bireyleri
gereksinimleri dogrultusunda odiillendirerek, davraniglart iizerinde daha etkili bir

konuma yerlesmektedirler. Birey ve lider arasindaki etkilesim zayif oldugu
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durumlarda ise, s6z konusu yonlendirmelerin saglanmasi noktasinda birey-0rgiit

uyumuna gerek duyulmaktadir (Erdogan ve Liden, 2002).

1.3 Birey-Orgiit Uyumu ile ilgili Calismalar

Ozgelik (2011) tarafindan birey drgiit uyumu ve etik iklimin hastaneye bagliga
etkisi lizerine 180 hemsire ile yapmis oldugu arastirmada, birey Orgiit uyumunun
yiiksek olan hemsirelerin normatif bagllik diizeylerininde yiliksek oldugu tespit

edilmistir.

Tugal ve Kilig (2015) tarafindan Tiirkiye’de faaliyet goOsteren bir devlet
tiniversitesinde yapilan Tiirk akademisyenlerin birey-orgiit uyumu ile ise karsi tutum
ve davraniglar1 arasindaki iligkilerin incelenmesi yoniindeki arastirmada, birey-orgiit
uyumu yiiksek olan akademisyenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi gdsterme

diizeyinin yliksek oldugu gozlemlenmektedir.

Jin (2015) tarafindan yapilan birey-orgiit uyumu ve c¢alisan yaraticiligi
arasindaki iligki arastirdi@i caligmada; birey-Orgiit uyumu daha yiiksek olan

calisanlarin daha yiiksek yaratict sermaye dereceleri gelistirdikleri gézlemlenmekte.
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IKINCi BOLUM: BIREY-IS UYUMU

2.1 Birey-is Uyumu

Bireyler ve is arasinda ortaya ¢ikan uyum, oOrgiitsel basarinin saglanmasinda
oldukca 6nemli bir etkiye sahiptir ve bireyler ile ¢cevre arasindaki uyum kapsaminda
degerlendirilmektedir. Daha kapsayict bir nitelige sahip olan bireyler ve cevre
arasindaki uyum kendi igerisinde alt basliklar barindirmaktadir. S6z konusu alt
basliklar ise; bireyler ve gorevleri arasindaki uyum, bireyler ve orgiit arasindaki
uyum, bireyler ve is siire¢leri arasindaki uyum ve bireyler ile orgiitte yer alan gruplar
arasindaki uyumdur (Kristof, 1996). Bireylerle ¢evre arasinda uyumun saglanmasi,
bireyin bir¢ok sistemle uyum igerisinde oldugunu gostermektedir (Bayramlik vd.,

2015; Polatci ve Cindiloglu, 2013).

Ozellikle son dénemlerde birgok isletme farkli rekabet stratejileri ile miicadele
etmek durumunda kalmaktadir. S6z konusu rekabet diinyasinda isletmeler
varliklarin1 idame ettirebilmek, is diinyasinda yer edinebilmek ve hedefledikleri
ciktilara erisebilmek amaciyla ¢alisanlarinin yapmis olduklari islerle uyum igerisinde
olmasina biiylikk 6nem vermektedir. Bu amagla da, isletmelerin yapilan islere en
uygun kisiyi secgerek kisi-is uyumunu sagladigi bilinmektedir. Kisaca, “isin
gerektirdigi durumlarn karsilayabilmek™ olarak aciklayabilecegimiz bu uyum
(Kristof-Brown, 2000), calisan ihtiyaglarini karsilayarak isletmeleri biiyiik basarilara
tastyacagl diisliniilmektedir. Sonugta yalmizca teknik yapisal oOzelliklere sahip
olmayan orgiitlerin 6zellikle sosyal taraflarinin s6z konusu yapi ile birlestirilmesi
suretiyle, oOrgiit igerisinde calisanlarin mutlu, verimli ve uyumlu bir sekilde

faaliyetlerini stirdecekleri kaginilmaz bir sonugtur (Akat ve vd., 1994).

2.1.1  Kavramsal Olarak Birey-is Uyumu

Giindelik olarak sik birsekilde kullanmakta oldugumuz i1s ve c¢alisma
ifadelerinin iceriginde silireg igerisinde birgok degisim meydana gelmistir.
Baslangigta, “zorunlu birlikte yasam” kosullarinin getirdigi ve temel diizeyde
ihtiyaclar1 karsilamay1 igceren bu kavramlar, giiniimiizde ekonomik ve sosyal bir

yapty1 da kapsayan cok genis bir igerige sahip olmustur. Temel olarak yasamin
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stirdiiriilebilmesi noktasinda kullanilan is kavrami, netice itibari ile yapilan is
karsiliginda belirli bir {icret alinan ve bireyleri sosyol agindan doyuma ulastiran bir

degeri ifade etmektedir (Tinar, 1996).

Literatiire bakildiginda bireylerin fikirsel ve fizilsek anlamda gostermis
olduklar1 ¢aba olarak yer verilen birgok tanimlama ile birlikte; bireylerin fiziksel ve
zihinzsel olarak sergiledikleri ¢abalarin yine bireylere gelir olarak donmesi olarak da
1 kavraminin ifade edilmesi miimkiindiir (Simsek, 2002). Tanimlamalarda genellikle
is kavraminin maddi tarafinin iizerinde duruluyor olsa da, psiko-sosyal
kazanimlarinin kesinlikle gz ardi1 edilmemesi gerekmektedir. Bireyler gelir diginda,
is siirecleri neticesinde kendileri ve aileleri i¢in bir toplumsal konum da elde

etmektedirler (Yazici, 1987).

Ifade edilmekte olan bu unsularin bireylere etkin bir sekilde yansiyabilmesi
icin, yapilan isin c¢alisan ag¢isindan uyumlulugu ozellikle mesleki sosyallesme
acisindan olduk¢a onemlidir. Bu oOnemlilik, siirekli bir degisim siireci igerisinde
hayatlarin1 idame ettiren isletmeler agisindan kaynaklarin verimli ve etkin bir
bicimde kullanma olanagi sunmaktadir (Hellriegel vd., 1995). Bu durumun gegeli

olmasinin tek yolu ise, ¢alisanlarin uygun islerin icrasina yonlendirilmesidir.

Bireylerin genel hatlar1 ile icra ettikleri islerle ne denli bir uyum igerisinde
oldugunu aktaran birey-is uyumu (Kristof, 1996: Kristof-Brown, 2002), Edwards
(1991) tarafindan, bireylerin bilgi ve becerilerinin, yapmis olduklar1 isten beklentileri
ve isin niteliksel 6zellikleri ile uyum gostermesi olarak kabul edilmektedir. Kristof-
Brown’a (2000) gore ise, bireyin yeteneklerinin isin gerekliliklerine cevap vermesi
durumu ya da isin bireyin beklediklerini karsilamas1 durumu kisi-is uyumudur. Shane
(2010) ise kisi-is uyumunu farkli bir bakis agisiyla degerlendirerek, belirli isler i¢in
dogru insanlar1 bularak onlarin 6rgiit kiiltiirline adapte edilmesi olarak tanimlamastir.
Shane ise (Shane, 2010), orgiitlerin basariya ulasabilmesinin ancak kendi degerleri

ile uyumlu bireylerin orgiirte kazandirilmasi ile miimkiin olacagini ifade etmektedir.

Uganok (2008), bireyler ve is arasindaki uyumu, performans, memnuniyer ve
basarili kariyer kavramlar ile iliskilendirmektedir. Buna gore, bu uyum c¢alisanlarin

sahip oldugu becerileri ile 1sin gerekleri arasinda bir uyum ortaya koyar. “kaynaklar
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ve degerler uyumu” olarak da bilinen bu uyum, kisinin yetenekleri ile isin

gereklilikleri arasindaki diizeni ifade eder (Sekiguchi, 2004).

Bireyler ve is arasindaki uyumun kavramsallastirilmasi, edinilen bilgiler,
beceriler ve yetenekleri arasinda ortaya ¢ikan eslesme ve sdz konusu isin talepleri ya
da bireylerin gereksinimleri seklindedir (Edwards, 1991; O'Reilly vd., 1991; Carless,
2005).

Netice itibari ile sergilenen performans (Caldwell ve O'Reilly, 1990), is
tatmini ve is siireclerinde kat edilen mesafe lizerinde etki yaratan birey-is uyumu

tizerinde orgiitlerin dikkatle durmasi gerekmektedir (Bretz ve Judge, 1994).

2.1.2  Birey-Is Uyumuunun Kriterleri

Bireylerin hayatlarinin olduk¢a 6nemli bir boliimiini meydana getiren is
yasaminin igeriginde bir¢ok kosul bulunmaktadir. Calisma kosullari bireyin ¢alisma
ve yasam mutlulugunu etkilemekte ayrica ¢alisma yasaminin kalitesini
belirlemektedir. Bu nedenle g¢aligma yasaminin kaliteli olmasi, c¢alisanin isinden
tatmin olmasini, Orgiite olan bagliligin1 ve is-yasam dengesinin en ist seviyede

olmasini saglar (Tmar ve Ulusoy, 2017).

Karsiliginda maddi bir kazanimi meydana getiren, s6z konusu kazanimla
fiziksel ve sosyolojik gereksinimlerin karsilandigi kavram, calisma olarak ifade
edilmektedir (Tinar, 1999). Calisma kosullarinin ¢aligana uygun oldugu durumda is
tatminini yliksek olur iken, ¢alisana uygun olmayan kosullarda is tatmini
azalmaktadir. S6z konusu durumda orgiit ve calisan birlikte zarar etmektedir. Bu
durumda taraflarin  karsilikli  menfaati adina c¢alisma sartlarinin - mutlaka

iyilestirilmesi gerekmektedir (Cevik ve Korkmaz, 2014).

Bu dogrultuda yapilmasi gerekilen iyilestirmelerin basinda, orgiit ve ¢alisan
arasindaki uyumun saglanmasi gelmektedir. S6z konusu uyum siirecinin basari ile
gerceklesmesis i¢in Orgilit yonetimlerinin ve g¢alisanlarin dikkat etmesi gereken bir

takim hususlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu hususlar asagidaki gibidir:

Kiiltiirel Uyum: Bireylerin kurumun biinyesine dahil edilmesi siirecinde,

bireyler ve orgiit arasindaki uyum seviyesinin degerlendirilmesine yonelik sistemler
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gelistirilmektedir (Rynes vd., 2002). Bireyler ve is arasindaki uyumun kapsaminin
genisletilmesi neticesinde birey-orgiit uyumuna ulasilabilmektedir. Giiniimiizde is
kavraminin igeriginin siirekli olarak degismesi nedeni ile, bircok orgiit ¢calisanlariin
orgiit icerisindeki roller arasinda kolay gegis yapabilecek niteliklere sahip olmasini
beklemektedir. Boylesine bir arayis icerisinde ise yalnizca adaylarin teknik
ozellikleri degil, orgiit kiiltiiri ile gdsterecekleri uyumda onemli bir hale gelmistir
(Kristof-Brown vd., 2005). Birgok insan, kendisi ile psikolojik agidan yakin
oldugunu diislindiigii insanlar etkilesim igerisinde olma egilimi gostermektedir. Bu
egilimin orataya c¢ikmasindaki temel neden, insanlarin séz konusu etkilesimler
neticesinde kendi tutumlarini ve eylemlerini gorebilme firsatin1 yakalamasidir

(Muchinsky, 2008).

Objektiflik: Isletmelerin yapmis olduklar1 faaliyetleri etkin bir bicimde
stirdiirebilmeleri amaciyla gerekli olan isgiiciinii siibjektif veya bilimsel olmayan
metotlar yerine; zeka, ilgi, kisilik gibi bilimsel metotlarla tedarik etmesi
gerekmektedir. Boylece isletme igerisinde yiiksek sorumlu olan kisilerin yer edinerek
calisanlar arasi1 rekabet ortami gelisir (George ve Jones, 1996), calisan
performansinda artis gozlenir ve igleyen bir orgiit i¢i adil {icret yonetimi saglanir

(Dessler, 2005).

Kisilik Yapis1 Testleri: Isletmeler yiiriittiikleri faaliyetlerin; etkin, verimli ve
arzu edilen kalitede c¢ikmasinda biiylik rolii bulunan ¢alisanlarinin, kisilik
ozelliklerini ortaya koyarak isletmelerin bu 06zelliklere uygun bir is yapisi
olusturmalar1 gerektigi diisiiniilmektedir (Barutgu ve Oktem, 2003). Aktif bir kisinin
yapmast gereken isi pasif kisilik 6zelligine sahip bir kisiye yaptirmak yapilan isin
kalitesini diisiirebilir.

Iyi Bir Yénetim: Calisanlari kisisel 6zelliklerine uygun bir is kolunda dengeli

bir sekilde calismasimnin saglanarak, orgiit icinde olusacak uyumsuzlugun

giderilmesinde etkin bir yonetime ihtiya¢ vardir (McKenna, 1987).

Fizyolojik ve Psikolojik Ozellikler: Isletmeler calisanlarinin bir makine degil
aksine sosyal ve toplumsal biitiinliik icerisinde yasayan bireyler oldugunu

unutmamalidir. Bu saglandig1 takdirde kisi-is uyumu da saglanmis olacaktir
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(Drucker, 1994). istekler-beceriler ve arz-gereksinim uyumundan dogan kritere gore,
bircok insanin digerlerinden farki oldugu egilimlere, bilgilere, yonelimlere sahip
oldugu disiiniilmektedir. Bu farkliliklara paralel olarak bireyler, sdz konusu
yatkinliklarina uygun bir is kolunda yer almay1 daha cazip gérmektedir (Gillan ve
Starks, 2007). Bireyler ile is arasinda bir uyumun elde edilmesinde, bireylerin
edindikleri bilgiler ve beceriler ile isin gerekliliklerinin Ortiismesi gerekmektedir.
Kimi zaman ise belirli islerin icra edilebilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan kisilik 6zellikleri

bulunmaktadir.

Kisisel Algi: Ehrart ve Makransky (2007) tarafindan, bireyler ve is arasindaki
uyumun saglanmasi noktasinda etkili olan faktorlerden bir diger olarak kisisel algilar
gosterilmistir. Iki isimde uyumun saglanmasi asamasinda teknik bir &rtiisme
durumunun var olmasi gerektigini diisiinse de, tek basima bu durumun yeterli
olmadigini dne stirmektedir. Bireylerin s6z konusa ile dair farkli bir motivasyonla

caba gostermesi i¢isn 6zel bir ilgi duymasi gerekmektedir.

Deger Olgusu: Bireylerin ait olduklar1 sosyo-kiiltiirel yapilarin 6zellikleri ile
catisma icgerisinde olan bir meslek alaninin c¢alisanlar tarafindan benimsenmesi
olduk¢a zordur. Bu dogrultuda ortaya ¢ikan uyum sorunlari zaman igerisinde orgiit
icerisindeki uyumsuzluklar1 da tetikleyebilmektedir. Bu nedenle etkin psikolojik
yalasim cergevesinde bireylerin durumlar ve isisn kosullar1 arasindaki etkilesim

kapasitesinin incelenmesi gerekmektedir (Aktas, 2011).

2.1.3  Birey-Is Uyumu Cesitleri

Orgiit icerisinde icra edilen isler ile ¢alisanlar arasindaki uyumun aktariminda
kullanilmakta olan birey-is uyumunun literatiir kapsaminda birtan siniflandirmalari
bulunmaktadir. Bunlardan bazilari; bireyler ve ¢evre arasindaki uyum, bireyler ve
orgiit arasindaki uyum, bireyler ve meslek kolu arasindaki uyum, subjektif uyum,
algilanmakta olan uyum, bireyler ve gruplar arasindaki uyum ve bireyler ile
yoneticiler arasinda meydana gelen uyumdur (Kristof-Brown, 2005). Bu
simiflandirma igerisinde yer alan kisi-gevre uyumu, g¢alisanin yaptigi is, i¢inde
bulundugu grup veya igerisinde yer aldig1 orgiit ile olan uyumunu ifade eder iken

(Kristof, 1996), kisi Orgiit uyumu, c¢alisanlarin orgiitsel hedef, ama¢ ve misyon
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degerlerine baglanma derecesi olarak ifade edilir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001).
Bu derecenin beklenen diizeye erisiminin saglanmasinda ise, s6z konusu isletmenin
amacg, hedef ve misyon gibi oOrgiitsel degerleri ile c¢alisanlarin kisisel istek ve

ihtiyaglariin karsilanmis olmasi gerekmektedir (Cable ve Edwards, 2004).

Bireylerin sahip olduklar1 karakteristik ozellikler, tutumlar ve belirlenen
hedefler ile orgiitlere ait kiiltiir 6zelliklerinin, degerlerinin ve normlarinin arasinda

ortaya ¢ikan uyum, tamamlayict uyum kavramim ifade etmektedir (Kristof, 1996;

Kristof-Brown, 2000; Cable ve Edwards, 2004; Kristof-Brown vd., 2005).

Kisi-is uyumu tiirlerini temelde bireyin ¢evre ile uyumunu esas alan (Edwards,

1996) “talep-kabiliyet uyumu ve arz-ihtiyag uyumu” olarak da smiflandirabiliriz.

Siniflandirmanin  ilk ayaginda, Orgiitlerin, bireylerin gereksinimlerini,
isteklerini ve egilimlerini karsilayan arz-gereksinim arasindaki uyum bulunmaktadir
(Kristof, 1996). Edwards (1991), s6z konusu uyumun igeriginde insanlarin istekleri
ve yapilacak isin Ozelliklerinin oldugu one siiriilmektedir. Bireylerin gereksinim
duyduklart; finansal c¢alismalar, fiziksek destekler ve psiklojik kazanimlardir

(Kristof, 1996).

Orgiit icerisindeki ¢alisanlarm yetkinlikler ve mevcut is arasindaki uyum ise
tale-kabiliyet uyumu olarak adlandirilmaktadir (Kristof, 1996; Kristof vd., 2002). Bir
bagka ifade ile is icin gereksinim duyulanlar ile bireylerin kabiliyetleri arasinda
ortaya ¢ikan uyumdur (Cable ve Edwards, 2004). Birtakim ¢alismalarda bu uyum
tiirli, bireyler ve is arasindaki uyum ile es deger bir anlamda kullanilmistir (Lauver

ve Kristof-Brown, 2001; Kristof-Brown vd., 2005).

Talep-kabiliyet uyumu dogrultusunda, breylerin isin gereksinimlerine kargilik
verebilmek adina yeterli bilgi, beceri ve yetenekleri saglandigi zaman, bireylerin
talepleri-yeteneklerine uyumlu hale gelebilmektedir. Buna gore, daha iyi bir is
c¢iktisi, islerde sunulan sarf malzemeleri bireylerin ihtiyacglari, tercihleri ve arzulari ile

uyumlu oldugunda ortaya ¢ikmaktadir (Kristof, 1996).

Uyum tiirleri Kristof-Brown ve arkadaslar1 (2005) tarafindan ise; algilanmakta
olan uyum, 6znel uyum ve nesnel uyum olarak siniflara ayrilmistir. Buna gore,

algilanan uyum, kisi ile c¢evresi arasindaki uyumu gosterir iken, siibjektif kisi-is
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uyumu, kisinin ortaya koydugu kisi-cevre parametrelerinin karsilagtirilarak
degerlendirilmesini gosteren uyumdur (Kristof-Brown vd., 2005). Objektif kisi-is
uyumu ise, farkli kaynaklarin ortaya koydugu kisi-cevre parametrelerinin
karsilastirilarak degerlendirilmesini gosteren uyumdur (Kristof-Brown vd., 2005).
Diger bir ifadeyle, kisinin kendisinde var oldugunu soyledigi tercih ve yetenekleri ile

isin gerektirdigi 6zellikleri karsilama derecesidir (Ehrhart, 2006).

Uyum kavramu ile ilgili olarak literatiirde birgok tanim ve siniflandirma one
siiriilmektedir. Ancak oOrgiitsel basar1 ve calisanlarin bireysel basarilari agisinda
bireyler ve is arasindaki uyum ile bireyler ve Orgiit arasindaki uyum On plana
¢ikmaktadir (Hamid ve Yahya, 2011). Calisanlar kimi zaman orgiitleri ile gii¢lii bir
uyuma sahip olmakta iken, ayni kisiler orgiit igerisinde yapmis olduklari islerle

yeterli diizeyde uyumlu olmayabilmektedir (Ehrhart, 2006).

2.1.4  Birey-Is Uyumu Sonuclari

Orgiit igerisinde ¢alisanlarin icra etmis olduklar isleri ile ortaya ¢ikan uyumu
iceren birey-is uyumu, sonug olarak orgiitsel ve bireysel olarak farkli ¢iktilarin ortaya

¢ikmasina katki saglamaktadir (Ehrhart, 2006; Chen, 2010).

Bu c¢iktilar bazen olumlu sonuglart bazen de istenmeyen durumlari ortaya

koymaktadir.

Kisi-is uyumunda Oncelikli hedef c¢alisanlarin sahip oldugu ozelliklerle isin
gerektirdigi niteliklerin bir uyum igerisinde olmasidir. Bu durumun disinda
calisanlardin verimlilik, etkinlik ve performanslarinda diisiisler yasanirken ayni
zamanda ¢alisan memnuniyetsizligi, glivensizlik, ise katilimda disiiklik gibi pek ¢ok
cikt1 ile karsilasilacaktir (Edwards, 1991; Statt, 1999). Bunun yaninda iyi bir kisi-is

uyumunun saglanmasiyla elde edilen ¢iktilar su sekilde siralanabilir:

a) Performans Diizeyinde Artis: Bu ¢ikti, kisilerin yapmis olduklari islere uyum
stireci ile elde edilen Orgiitsel hedeflere erisim diizeyini ortaya koyar. Buna
gore, isletme yoneticileri caliganlarinin sahip oldugu ozelliklere gore is
yerlestirmelerini  saglayarak hem  Orglitsel basarityr, hem c¢alisan
memnuniyetini arttiracak ayrica toplumsal ihtiyaglar1 da gidermis olacaktir.

Demir’ in (2015) yapmis oldugu c¢alismada kisi is uyumu ile performans
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arasinda pozitif bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur. iki degisken arasinda
boyle bir iliskinin olmasi dogru ise dogru eleman se¢iminin onemli sonuglar
dogurdugunu gostermektedir.

b) isin Cekiciligi Ve Motivasyonel Artis: Orgiitlerde kisi-is uyumu saglanarak
ise olan talep artacaktir, bu sayede de calisanlarin motivasyonlart artacaktir
(Scott ve Reynolds, 2010).

¢) Calisanlarmm Deger Kazammi: lyi bir kisi-is uyumu sonucunda kisisel
degerlerle oOrgiitsel degerler arasinda bir uyum siireci baslar. Bu siirecin
beklendigi tarzda devam etmemesi halinde ¢alisanlart ise gitmeme ve isten
ayrilma hissi gibi birtakim olumsuz diisiincelere sokacaktir (Edwards, 1991;
Statt, 1999; Shane, 2010).

d) Tecriibe: Kisi-is uyumunda ¢alisanlar kisisel algilamalari ile bu algilamalarin
gercekteki hali arasinda herhangi bir tezatlik yasamamaktadir. Bdylece,
calisan kendi isinde oldukga tecriibeli bir kisiye doniisecektir (Scroggins,
2008).

Kisacast iyi bir kisi-is uyumunun saglanmasi ile kisisel taleplerin karsilanmast,
orgiitsel adanmislik, maddi ve manevi kazanimlar, is tatmini, ise katilimlarin

saglanmasi gibi pek ¢ok olumlu sonuglar elde edilecektir.

2.1.5  Performans ve Birey-is Uyumu

Orgiit icerisinde gorev alan bireylerin becerileri ile gorevlerinin gereksinimleri
arasinda meydana gelen uyum olarak birey-is uyumu neticesinde, ¢alisanlarin is
tatminlerinin artmasina paralel olarak performanslart da artmaktadir (Erdogan,
1990).Yapilan aragtirmalarda, kisi-is uyumunun ¢alisanlarin i memnuniyeti, kariyer
planlarinin gergeklesmesi, bireysel ve orgiitsel agidan arzulanan hedeflere ulasmay1
sagladig1 tersi durumda ise calisanlarda ise gitmeme, isten ayrilma ve stres gibi

huzursuzluklar dogurdugu gériilmiistiir (Edwards, 1991; Statt, 1999; Shane, 2010).

Yapilan bir¢ok calisma neticesinde ¢alisanlarin  kabiliyetleri ve isin
gereksinimleri arasindaki uyumu agiklayan birey-is uyumunun seviyesi ile bireyler
tarafindan sergilenen performanslar arasinda oldukga giiclii bir iliskinin var oldugu

goriilmiistiir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001). Bu iliskinin ortaya ¢ikmasinda ise
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ozellikle calisanlarin  biligsel ve karakteristik Ozellikleri belirleyici bir rol

oynamaktadir.

Kisi-is uyumu ile performans arasindaki iligski sonucu, ¢alisanlar kendi kisisel
hedeflerini kurulus hedefleri dogrultusunda gergeklestirerek isletmelerde yapilan
islerin daha iyi bir seviyede yapilmasini saglamis olur. Yani, kisi-is uyumunun
arzulanan seviyeye ulastirilmasi ile ortaya ¢ikan yiiksek performans, kuruluslarin
vizyonlarii gergeklestirmesini saglayarak calisanlarin daha adil, sistemli ve

Olctilebilir bir yontem ile degerlendirilmesini desteklemis olacaktir.

2.2 Birey-Is Uyumu ile Tlgili Calismalar

Ates (2018) tarafindan turizm sektoriinde yapilan arastirmada brey is
uyumunun ise baglanma iizerindeki etkisi %72 olarak goriilmektedir. Yine birey is
uyumu yiiksek turizm sektorii calisanlarinin ise bagliliklarinin daha yiiksek oldugu

gozlemlenmektedir.

Akbas ve Cetin (2015) tarafindan Kayseri’de mobilya sektoriinde 9 isletme ve
401 calasan ilizerinde yapmis oldugu is tatmini ve birey-orglit uyumunun orgiitsel
0zdeslemeye etkisine yonelik arastirmada, is tatmini ve birey-0rgiit uyum
diizeylerininin, orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini pozitip yonde ve anlamli olarak
etiledigi goriilmektedir. Yine aym1 arastirmada, sektdrdeki ve isletmedeki ¢alisma
stireleri artikga Orglitsel bagliligin da arttigi ve orda diizey yoneticilerin Orgiitsel
0zdesleme diizeylerinin is¢i ve 1idari personele gore daha yiiksek oldugu

gozlemlenmektedir.

Kili¢ ve Yener (2015) tarafindan yapilan ¢ Birey-Orgiit ve Birey-Is Uyumunun
Calisanlarin s Tutumlarina Etkisi: Adana ilinde Bankacilik Sektoriinde Calisanlar
Uzerine Bir Arastirma’ adli arastirmada birey ile calistign orgiit ve yaptigi is
arasindaki uyumun arttik¢a is tatmini, orgiitsel aidiyet, ve liretkenlikleri artacagi ve
orgiitte devam etmeye daha istekli hale gelecegi gozlemlenmekte. Ayrica bireyin
kisiligi, degerleri, amaglart ve tutumlar ile ¢alistigi Kurumun kiltir, degerleri,
amaglar1 ve normlar1 arasindaki uyum seviyesi artik¢a kisinin o orgiite baglilg artigi

gozlemlenmekte ve kisinin yapilan isten beklentilerini yapkmakta oldugu isin
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karsilama diizeyi ylikseldikge kisinin sergilemis oldugu performansin artig1 ve is ile

ilgili hisetmis oldugu sresinde azaldig1 gézlemlenmektedir.
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UCUNCU BOLUM: iSYERi YALNIZLIGI

3.1 Isyerinde Yalmzhk

Yalniz kalmak son derece zor, karmasik ve insanlar1 sikintiya siiriikleyen bir
stirectir. Yalniz kalmanin arka planinda bireylerin yasadiklart uyum sorunlar1 ve
giivensizlik yer almaktadir (Ozkiirkgiigil, 1998). Kelime anlam1 olarak ise bireylerin
baskalarindan uzak durmasi anlamini tasimaktadir (Sisman ve Turan, 2004). Tiim
insanlar i¢in, yasamin her aninda c¢evresinde yer alan insanlarla iletisim icerisinde
olmasi olduk¢ca Onemlidir. Giiniimiizde bir¢ok insan ise farkli nedenlerden
kaynaklanan iletisim sorunlar1 yasamaktadir. S6z konusu iletisim sorunlari insanlarin

sosyal gelisimlerinin 6niinde engel teskil etmektedir (Cagir, 2010).

Bireylerin hislerine ¢evresinde yer alan insanlar tarafindan karsilik bulamamasi
durumunda, duygularinin 6nemsenmemesi durumunda ya da duygularinin yanlis
anlagilmasi halinde, sosyal etkinliklerinde ve duygusal arayislarinda etrafinda
kimsenin olmamasi ile yasanan ve bireylerin iizerinde baski yaratan kavram yalnizlik
olarak ifade edilmektedir. Giiniimiiziin sartlar1 dogrultusunda bir dayatma olarak
karsimiza ¢ikan bu kavram, bireyleri kontrollerinin disinda iliskiler aginin disinda
birakmak ve 6nemli sorunlart beraberinde getirmektedir (Yakut ve Certel, 2016).
Peplau ve Perlman (1982) tarafindan hos olmayan bir yasam tecriibesi olarak
tanimlanmistir. Yalniz kalan insanlar yasam icerisinde memnuniyetsiz ve depresif

olabilmektedir.

Bireylerin c¢evresindeki insanlarin kendisini anlamadigini diisiindiigii ve
kimsesiz kaldigini diislindiigii zaman yalnizlik hissi ortaya ¢ikmaktadir. Bu olumsuz
ruh hali, bireylerin cevresi ile etkilesim zayiflamasindan kaynaklanmaktadir.
Yalnizlik neticesinde ¢evreye uyumun bozulmasi; bireyin kendisini tek basina ve
anlagilmamis olarak degerlendirdigi, uyumsuzluk ve mutsuzlugun agir bastigi bir
durum olarak nitelendirilmektedir (Yilmaz ve Aslan, 2013). Bu kavram Frieze ve
arkadaslar1 tarafindan (1979); bireylerin kurmus olduklar1 sosyal ¢evrenin oldukca
kiiclik olmas1 durumunda ya da bireyin bir durum karsisinda beklentilerinin altinda
bir tatmin elde etmeleri halinde ortaya ¢ikan durum olarak tanmimlanmustir (Ozen,

2009). Psikolojik bir sorun olarak degerlendirilen yalmzik, iliskilerden elde edilen
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tatminin diisiik oldugu algisinin ortaya ¢ikmasi ile yasanmaktadir (Sarason ve

Sarason, 2013).

Yalnizlik duygusu Barros (2000) tarafindan ise; bireyler arasi sosyal
gereksinimlerin, bireyin cevresinde tarafindan tam olarak kargilanmamasi ya da
ortaya ¢ikan iligkilerin bireyleri tatmin etmemesi halinde ortaya ¢ikan durum olarak
degerlendirilmektedir. Kavram Saragoglu tarafindan ise (2000); bireylerin daha
onceki bireylerarasi iligkilerini ya da ¢evresinde yer alan diger insanlarin arasinda
ortaya cikan iliskileri degerlendirmesi neticesinde, kendisine ait iligkilerin mevcut
standartlarin altinda kalmas1 sonrasinda ortaya ¢ikan sikinti veren siire¢ olarak ifade
edilmistir (Kaplan, 2011). Yalnizlik, De Jong-Gierveld’e gore ise, kisilerin sosyal
yasaminda ortaya ¢ikan eksiklikler ve iliskilerine dair kendileri tarafindan gelistirilen

olumsuz algilarak olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Birgok uzman ise, yardim amaci ile kendilerine danisan bir¢ok insanin ¢ogu
zaman yalnmzlik hissetmediklerini 6ne sitirdiirdiiklerini ifade etmektedir. Ancak,
yalmzlik belirtileri kendini gosterme egilimindedir. Ornegin; stres, hafif depresyon
ve kaygi ile kisiler yardim isteyebilirler. Bu nedenle uzmanlar, yalnizligin kendini
dogrudan sorun olarak gostermeyebilecegini, ancak kisilerin hayatinda 6nemli rol
oynayabilecegine dikkat ¢ekmislerdir. Yalnizligin asilmasinda yardimin ilk sarti,
yalmzlhigin gercekten olup olmadigini belirlemek ardindan yalnizligin ne OSlgiide
oldugunu tespit etmektir. S6z konusu durum, bireyleri olduk¢a yakindan taniyanlar

adina dahi zorlayict bir gorevdir (Murphy ve Kupshik, 2006).

Yalnizlik kavramina yonelik ¢alismalar yiirlitmekte olan arastirmacilar,

yalnizlig1 genel hatlari ile iki temel unsur lizerinden degerlendirmistir.

[lk olarak yalnizlik; depresyon, endise ya da kaygi gibi olumsuzluklara benzer
itici bir durumdur. Diger yalmzlik durumu ise; bireyin yetersizliklerini 6znel
algilayis1 sonucu sosyal iligkilerindeki izolasyondur. S6z konusu yetersizlikler kimi
zaman niceliksel olabilmekte iken, kimi zaman niteliksel olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Russell vd., 1984).

Yalnzlik (loneliness) cogu kez tek basina olmak ile es anlamli diisiiniiliir.

Yalniz (lonely) ve tek basina (alone) kavramlar1 arasindaki iliskiye dikkat ¢ekilmis,
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kisinin tek basina yasayip yalnizlik hissetmeyecegi gibi, yalniz degilken de yalnizlik
hissedebilecegi vurgulanmistir. Yalmzlik biliylik ol¢lide 6zneldir, kisinin kendisi

hakkindaki yargisidir (Selgukoglu, 2001).

3.2 Is Yerinde Yanlizhk Boyutlari

Weiss, daha oOncede ifade edildigi {iizere yalmzlhigi iki alt boyutta
degerlendirmistir. Ancak bu duruma karsilik, bireylerin is yerlerinde yasadiklari
yalnizik ile yasamlar icerisinde karsi karsiya kaldiklar1 yalmizlik farkli anlamlar
ifade etmektedir (Dogan vd., 2009). Yalmizlik kavraminin degerlendirilmesine
yonelik olarak gelistirilen bir¢ok o6l¢ek literatiir kapsaminda yer almaktadir. Ancak
uzun bir siire boyunca is yerlerinde yasanan yalmzlhigin degerlendirilmesinde
kullanilacak bir Olgek gelistirilmemistir. Bu alanda ortaya cikan gereksinimin
karsilanmasina yonelik olarak, Wright, Burt ve Strongman tarafindan bireylerin is
yasamlarinda yasadiklar1 yalnizliga iliskin 6lgek gelistirilmistir. Olgek icerisinde sz
konusu yalnizlik iki alt baglik altinda degerlendirilmistir. Bunlar; sosyal arkadaglik

ve duygusal yoksunluktur (Karaduman, 2013).

3.2.1  Sosyal Arkadashk

Bireyler kimi zaman sosya arkadaslik boyutu iizerinden is yerlerinde yalmzlik
yasamaktadirlar. Bu duygu; arkadaghiklar, 1is arkadasliklar1 ve komsuluk
iliskilerinden kaynaklanmaktadir (Karaduman, 2013). Is yeri igerisinde bireyler
arasinda sosyal iligkilerin gelismemesi ya da bireylerin kendilerini orgiit igerisinde
bir gruba kabullendirememeleri neticesinde ortaya ¢ikmaktadir (Keser ve

Karaduman, 2014).

Her orgiit igerisinde birtakim sosyal aglar gelismektedir. Bireyler s6z konusu
sosyal aglara katilamadiklarinda ya da bu sosyal aglarin bir parcas1 olarak kendilerini
degerlendirmediklerinde yalnizlik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit igerisindeki
etkinliklere katilim géstermeyen ya da bu tarz etkinliklere ilgi duymayan bireylerde
yalmzlik duygusu agir basmaktadir. Bu durum bireyler i¢in bir sorun teskil
etmektedir ve yalmizlik duygusu hakim olan bireyler is siiregleri icerisinde bir¢cok
durumu calisma gruplar igerisinde agiklamaktan g¢ekinirler. Yalnizligin derecesinin

artmasma paralel olarak ise bireyler calisma ortamlarinda rahatlikla zaman
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gecirememektedir (Mercan vd., 2012). Sonug¢ olarak, bireyler orgiit icerisindeki
calisma gruplar igerisinde kendilerine yer bulamadiklarinda yalmizlik hissi ortaya

cikmaktadir (Wright, 2005).

Orgiit calisanlari, sosyal iliskiler sistemi i¢inde birlikte bulunmakta ve bunun
sonucu olarak birlikte tiretmektedirler. Bu iiretimin kaliteli ve eksiksiz olabilmesi
icin Orglit c¢alisanlar1 arasindaki iletisimin miikemmel ve sorunsuz olmasi
gerekmektedir. Bu sayede, yliksek iletisimle desteklenen calisanlar kendilerini ifade
edebildikleri dl¢iide yalnizlik hissinden uzaklasarak kendilerine ve is arkadaslarina

yiiksek giiven hissedeceklerdir (Asunakutlu, 2011).

Isyeri arkadaslig1 ya da dostlugu karsilikli giiven, baghlik ve bireyler arasi
paylasilan bir degerdir. Isyerinde olusan arkadaslik ya da dostluk ortaminin is stresini
azalttig, iletisimi arttirdigi, calisanlarin gorevlerini daha verimli yerine getirmesine
yardim etti§i ve oOrgiitsel degisim siirecinde yardimci oldugu bilinmektedir. Bu

amagla orgiitler igyerinde dostlugun olugmasini tesvik etmelidir. (Berman vd., 2002).

3.2.2  Duygusal Yoksunluk

Weiss, 1973 senesinde gergeklestirmis oldugu bir calismasinda, bireyler
arasinda ortaya c¢ikan samimi iliskilerin igeriginde yer alan duygusal aidiyetin
ortadan kalmasi neticesinde duygusal yoksunlugun yasandigini ifade etmistir. Ornek
vermek gerekirse; bireylerin evliliklerini sonlandirmalari, yakinlarimi kaybetmeleri,
evliliklerinin mutsuz olmas1 duygusal yoksunlarin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Bu durumun ortaya ¢ikmasmin sonucunda ise; endise duygusu agir
basmaya baslamakta, bireyler daha hassas bir yapiya biirlinmekte, korkular1 6n plana
cikmakta ve insanlarin davraniglar siklikla yanlis degerlendirilmektedir (Demirbas

ve Hasit, 2016).

Bireylerin is yasamlarinda diger calisanlarla kurduklar iliskilerin genel
nitelikleri duygusal yoksunluk kavrami iizerinden agiklanmaktadir. Bireylerin is
arkadaglar ile kurduklari iligkilere dair ortaya ¢ikan duygusal algilamalar, duygusal
yoksunluga dair gerceklestirilen degerlendirmelerin temelinde yer almaktadir.
Duygusal yoksunluk icerisinde olan bireyler, kendilerini is arkadaslarina karsi

kapatmakta, fikirlerini paylasmaktan c¢ekinmekte ve is arkadaslarinin kendisini
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anlamayacagini diisinmektedir. Bunlara ek olarak, g¢alisma ortami igerisinde
kendisini rahat ve huzurlu hissetmeyen, siddetli kaygular yasayan bireylerin

duygusal yoksunluk yasadiklar1 diistiniilmektedir (Kaplan, 2011).

Yalnizlik kavrami Yalom (1999) tarafindan ise, bireylerin iletisimlerinin zayif
olmasindan dogmak lizere, bireylerin ¢evresindeki diger insanlara bir tehdit gozii ile
bakmasi, kaygi seviyelerinin artmasi ve diger tiim insanlardan kendisini soyutlamasi
olarak ifade edilmistir. Bireylerin is yerlerinde yasadiklar1 yalnizligin dogru
degerlendirilmesi ic¢in kisilik 6zelliklerinin mutkada degerlendirmelere katilmasi
gerekmektedir. Zira bireylerin kisilik 6zellikleri ¢ogu zaman normal yasamlarina
benzer bigimde is yerlerinde de 6n plana ¢ikmaktadir. On plana ¢ikan dzellikler kimi
zaman calisanlar tarafindan olumlu olarak degerlendirilmekte iken, kimi zaman ise
bu oOzellikler bireylerin diger bireyler tarafindan dislanmasina neden olmaktadir

(Kaplan, 2011).

Faaliyetlerin etkinligine odaklanildig1 ¢ogu Orgiit i¢erisinde, bireylerin iizerinde
oldukea sik1 denetim mekanizmalari olusturulmaktadir. Bu durum ¢alisanlar iizerinde
orgiitsel baskilarin dogmasina neden olmakta ve bu baskilar stres olarak aciga
cikmaktadir. Orgiit icerisinde ortaya ¢ikan yonetim sistemleri, bireylerin kendilerini
orgiit icerisinde rahatlikla ifade edememesine neden olabilmektedir. Bu durum
ilerleyen siireclerde ise bireylerin orgiit icerisinde yabancilagsmasina ve yalnizlik

duygularinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Erogluer ve Yilmaz, 2015).

Bireylerin yasadiklar1 duygusal yoksunluklarin arka planinda yatan bir takim
faktorlerin oldugu diisiiniilmektedir. Orgiit biinyesinde ortaya ¢ikan durumsal ve
cevresel faktorler ile bireylerin kisilik 6zellikleri duygusal yoksunluklarin ortaya
ctkmasina neden olmaktadir. Orgiit icerisinde ortaya ¢ikabilecek fiziksel birtakim
eksiklikler ve calisanlar arasindaki iletisim sorunlari1 bireylerin duygusal agidan
yoksunluk hissetmelerine yol agabilmektedir. Bu durumun 6rgiit i¢cinde belirsizlikleri
de beraberinde getirmektedir. Belirsizliklerin yarattigi baslica olumsuzluklar ise; is
tatminin diismesi, stres, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinin ortaya ¢ikmasidir

(Karaduman, 2013).
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3.3 Isyerinde Yalmzhgn Etkilendigi Faktorler

Yiiriitiilen baz1 arastirma ¢alismalar1 neticesinde yalnizlik kavramina etki eden
faktorlerden bazilari; cinsiyet, yas, medeni hal, egitim seviyesi, orgiitteki kidem, gelir
seviyesi, yerlesim yerinin Ozellikleri olarak tespit edilmistir. Bu ve benzeri
degiskenlerin sadece bilinen yalmizlikta degil, isyeri yalmzhiginda da etkili

olabilecegi diisiiniilmektedir (Kaplan, 2011).

Calisanin kisilik 6zelliklerinden dolay1 olusan 6z saygi diisiikliigli, cevresiyle
iletisimin zayif olmasi, diisiik benlik algis1 gibi nedenlerle ¢alisan kendini igyerinde
yalniz hissedebilmektedir. Bu durum sadece alt kademe calisanlarinda ya da
kalabalik ortamda c¢alisan kisilerde goriilmemektedir. Bu yalnizlik durumunu, iist
kademe yoneticileri de yasayabilir. Orgiitiin alt kademelerinde farkli olarak daha az
calisanin yer aldig1 birimlerde calisilmasi, hiyerarsik sistemin muhafaza edilmesi
maksadiyla iletisim yoniinden eksikliklerin ortaya ¢ikmasi nedeni ile kimi zaman
yoneticilerde kendilerini yalniz hissetmektedir. Ancak, bunun tam tersine iyi bir
yoneticinin benlik algisinin yiliksek ve iletisim becerilerinin kuvvetli olmasi
gerekmektedir. Caligma sartlarina ragmen bu oOzelliklerini etkili ve dogru
kullanabilen yoneticilerin yalnizlik yasamayacagi disiiniilmektedir. Buradan
anlagilacagi gibi yalmizligin ortaya ¢ikmasinda hem alt kademe calisanlarinda hem

iist kademede kisilik 6zelliklerinin pay1 biiyiiktiir (Karaduman, 2013).

Page ve Cole (1991) tarafindan yiiriitiilen bir calisma kapsaminda,
yetigskinlerde ortaya ¢ikan yalnizligin, demografik unsurlar {izerinden farklilagsmasi
degerlendirilmistir. Arastirmadan elde edilen veriler neticesinde mesleklerinde
uzman olan bireyler ile yoneticilerin yalniz kalma potansiyellerinin daha diisiik
oldugu tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda yiiriitiilen anket ¢aligmasi neticesinde
Ozellikle hizmet sektorii icerisinde ¢alismakta olanlarin kendilerini daha fazla yalniz
hissetrtikleri sonucuna ulasilmistir. Hizmet sektriinde calisanlarin zamanlarinin
onemli bir kisminda diger insanlarla iletisim icerisinde olduklar1 diisiiniildiiglinde
ilging bir sonug olarak gozlemlenmistir. Bu dogrultuda icerisinde bulunulan meslek
kolunun ve yapilan isin 6zelliklerinin tek basina yalmizlik tizerinde etkili olmadigin

gostermektedir (Kaplan, 2011).
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Isyerinde kisinin yalnizlik hissetmesinin nedenlerinden biri de stres diizeyidir.
Stresin nedenleri olarak isin zorlugu, mevcut ¢alisma sartlari, is arkadaslariyla
yasanilan olumsuzluklar seklinde siralanabilir. Yasanilan stresin diizeyine bagh
olarak igyerinde yalnizligi da ortaya g¢ikarabilecegi diisliniilmektedir (Karaduman,

2013).

Gumbert ve Body (1984), yapmis olduklar1 ¢alisma kapsaminda 249 kii¢iik
Olcekli isletmenin sahipleri ile goriismeler gergeklestirmistir. Elde edilen sonuglara
bakildiginda isletme sahiplerinin olduk¢a sik kendilerini yalniz hissettikleri
goriilmistiir. Yapilan ¢alisma neticesinde ortaya g¢ikan bir diger sonug ise, biiyiik
sirket ortamlarindan kiiciik olgekli isletmelere gecen bireylerin daha fazla yalnizlik
hissettikleri yoniindedir. Bu durumda ise bireylerin ¢alisma ortaminda bulunan
calisan sayisinin da bireylerin yalnizliklar1 {izerinde etkili oldugu anlasilmaktadir

(Kaplan, 2011).

Yiiriitiilen birgok arastirma ¢alisma neticesinde bireylerin yalnizliklari tizerinde
etkili olan bir¢ok faktoriin varlig: tespit edilmistir. Yalnizliga neden olan faktorlerin
ortaya cikarilabilmesi amaciyla yalnizligin tim boyutlarinin igyerleri i¢inde ilgili
birim ve yodnetici tarafindan ele alinarak arastirilmasi gerekmektedir. Isyerinde
yasanan yalnizligi incelerken; kisilerin karakteristik ozelliklerinin, is ortamindaki
algilarinin ve kisilerin organizasyondaki konumunun birbiriyle etkilesimde oldugu

g6z ontinde bulundurulmalidir (Karaduman, 2013).

34 Isyerinde Yalmzlik ve Sonuglar

Is yerlerinde yasanan yalnizlik, Wright vd., (2006) tarafindan, orgiit
icerisindeki iligkilerin yeterince iyi olmamasindan kaynaklanan bir duygu durumu
olak ifade edilmistir. Isyerinde isin yalmz yapiliyor olmasi ve sosyal destegin
eksikligi isyerinde yalmizhi§i ¢ok fazla etkilemektedir. Aymi isyerini paylasan
calisanlarin birbirleri arasindaki iliskileri ve takim ruhu gibi etkenler isyerinde
yalnizlikla alakalhidir. Yalnizlik; olumsuz diisiince, davranis ve tutuma doniistiigi

taktirde endise verici bir duruma doniisiir (Cacioppo ve Patrick, 2008).

Yiiriitilen calismalar neticesinde, bireylerin isyerlerinde yasamis olduklari

yalnizligin, is stresi, is tatmini ve gosterilen performans ilizerinde etkili sonuglar
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dogurdugu tespit edilmistir. Isyerinde yalmzlik acisindan orgiitsel baglilik
degerlendirildiginde, yalmzligin baghlik {izerinde negatif bir etki yaratmasi
yiiksektir. Bunun nedeni isyerinde yalniz olan c¢alisanin, psikolojik olarak
cevresinden uzaklagmasidir. Cevresinden uzaklasan calisanlarin kendilerini igyerine
ait hissetme olasiliklar1 azalmaktadir. Calisanin orgiit icinde yalnizlik hissetmesi
orglite olan giiveninin de azalmasina neden olacaktir. Yine yalmzlik diizeyleri ile
orglitsel gliven arasinda negatif yonlii sonuclara ulasildigi goriilmektedir. Calisma
kosullari, rol belirsizligi veya rol ¢atismasi, ¢alisanlar arasi iliskiler, is ylkiiniin
agirligy, is kaybi korkusu, kariyer oniindeki engeller, diisiik iicret gibi faktorler is
yasaminda strese yol acabilecek nedenlerdir. Isyerinde yasanan stresler ¢alisanin
isyerinden uzaklasmasina ve yalnizlasmasma sebep olabilmektedir. Is tatmini,
bireylerin ¢alisma ortamlarina dair olumlu diisiinceler gelistirmesini saglayan pozitif
bir durumdur. Isyerinde yalmzlik yasayan calisanin is memnuniyeti diisecektir.
Yapilan ¢aligmalarda isyerindeki duygusal yalnizligin en 6nemli belirleyicisinin is
doyumsuzlugu oldugu gériilmiistiir. Orgiitte yalnizlasan calisanlar kendi aralarinda
yeterli bilgi aligverisi yapamadiklarindan 6tiirli 6nem tasiyan bilgilerin aralarinda
paylagilamamasi sonucunda is performanslarinda diisiis yasandigi goriilmektedir

(Demirbas ve Hasit, 2016).

Gumbert ve Boyd (1984) , bireylerin is tatmininde yasanan diisilislerin
beraberinde verimlilik diisiislerini de getirdigini ifade etmislerdir. Verimlilik kaybi
hem calisanlar hem orgiitler i¢in arzu edilmeyen bir durumdur. Bu durumun
yaganmamasi i¢in yalnizlik duygusunun 6nlenmesi gereklidir (Keser ve Karaduman,
2014).

Bireylerin is yerlerinde yasadiklar1 yalnizliktan dogan bir diger olumsuz durum
ise strestir. Yapilan arastirmalar neticesinde is yerlerinde yalniz olduklarini diisiinen
bireylerin daha fazla stres igerisinde oldugunu gostermektedir. Stres altinda ¢alisan
Kisilerin verimliligi de ayni Ol¢iide diigiis gosterecektir. Calisanlar igine kapanik,
agresif, depresif, benlik duygusu ve 6zgiiveni diisiik bir konuma geleceklerdir. Bu
sekilde davranan c¢alisanlarin orgiit i¢indeki iliskileri kotiileserek yalnizliklari

artacaktir (Karaduman, 2013).
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Yalnizlik neticesinde ortaya c¢ikan diger olumsuz durumlar ise; kaygi
seviyesinin artmasi, bireylerin kendilerini soyutlamasi, sabirsiz tutumlar, duygusal
yonden bireylerin kendisini ¢ekmesi ve ani Ofkelenmeler olarak sayilabilmektedir.
Bu sonuglara ek olarak; yalnizlik i¢inde bulunan c¢alisanlarin deneyimlerini
paylasacak, fikir alisverisinde bulunacak arkadas eksikliginden yakindiklar ve islerle
alakali kaygi paylasimi yapabilecek gilivenlerinin olmadigi goriilmektedir (Kaplan,

2011).

Bireylerin yasadiklar1 yalnizhigin sonuglari her zaman olumsuzluklara neden
olmamaktadir. Insanlar bazen de yalniz kalabilecekleri sakin ortamlara ihtiyag
duyarlar. Kisiler ihtiya¢ duyduklari zamanlarda yanlarinda birilerinin olmasini
isterler. Yalnizlik her zaman zorunlu bir durum veya terk edilmislik hali olmayip,

kisinin de se¢imiyle olumlu sonuglar gosterebilir (Yasar, 2007).

3.5 Isyerinde Yalmzhkla Miicadele Yontemleri

Calisma ortamlarinda yasanilan yalnizlik hissi, zaman zaman bir¢ok ¢alisanin
etkilendigi bir durum olabilmektedir. Bu durumun belirli bir dengede tutulabilmesi
i¢in ¢alisanlar kimi zaman pisman olacaklari eylemlere yonelmektedir (Booth, 1983).
Isyerinde yalmzlik sonucunda kimi calisanlar daha fazla yalnizlasarak ige
kapanmayi, iletisim kurmaktan kaginmay tercih ederken; kimi calisanlar ise kaygi,
stres, Ofke patlamasi seklinde duygularmi ortaya ¢ikarmaktadir. Uzun siiredir
yalnizlik yasayan bir c¢alisan ile yalmizlhigin ilk asamasinda olan c¢alisanin bu
duygudan kurtulmasi ayni sekilde olmayacaktir. Bu durum g6z Oniine alinarak
yalnizlik boyutunun tespit edilmesi ve yalnizlikla miicadele yontemlerinin bulunmasi

gerekmektedir (Karaduman, 2013).

Kaplan (2011) yapmis oldugu arastirmasinda isyerinde yalnizlikla basa ¢ikma
yollarini ii¢ kategoriye ayirarak incelemistir. Bunlar; isyerindeki kisiler arasi iliskiler,

isyerinde sosyal destek ve isyerinde arkadasliktir.
Bir is yeri igerisinde samimi iliskilerin ortaya ¢ikmasi dogrudan bireylerin
elinde olan bir durumdur. Calisanlarin is yerlerinde gelistirdikleri iletisim, sorun

paylasimlar1 ve ortak bir paydada bulugmalar1 Orgiit igerisindeki performanslar

iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Isyerlerinde birlik iginde ¢alismay1 tesvik
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eden ortamlar, paylasilan hedefler ve amaglar g¢ercevesinde toplanmayi basaran
calisanlar is performansini azaltmadan arkadaslik yasayabilirler. Bu sayede,
igyerindeki sosyal izolasyonun azalacagi dngdriilmektedir. Bu durum dogrultusunda
bireyler, ortak paydalarda bulusulmasina zemin hazirlayan sosyal alanlar igerisinde

kolaylikla iliski kurma egilimi igerisinde olmaktadir (Kaplan, 2011).

Isyerinde sosyal destegin ve arkadashigmn artmasi yalmzhigin &nlenmesinde
oldukga etkilidir (Karaduman, 2013). Sosyal destek, kisilere bir topluluk ve bir gruba
ait olma duygusu saglamaktadir. Bir gruba ait olan calisanlar daha az yalmzlik
egilimindedirler. Sosyal destegin eksik oldugu durumlarda yalnizlik, iiziinti, kaygi,

sikint1 gibi olumsuz duygular hakim olmaktadir. (Sezen, 2014).

Is yerlerindeki yalnizlik duygusunun oniine gecebilmek adina izlenen son
yontem ise is yerlerindeki arkadasliklarin incelenmesidir. Is yerlerinde ortaya ¢ikan
arkadagliklarin iceriginde karsilikli bagliliklarin, yiiksek giivenin, sevginin, romantik
egilimlerin ve ortak ilgi alanlariin olmasi gerekmektedir. S6z konusu arkadasligin
gelismesi neticesinde is yerlerinde yardimlasma seviyeleri artmakta, bireyler is
yerlerinde daha az stres yasamakta ve bireylerin is yerlerini sevmesi neticesinde
yaraticiliklar1 artmaktadir. Isyeri arkadashigi calisanin moralini artirabilir ve drgiitsel
baglhiligi da ylkseltebilir (Kaplan, 2011). Calisanlar gorev ve hedeflerini
basarabilmek i¢in isleriyle ilgili bilgi ve becerilere ya da is stresinden kurtulmak igin
duygusal bir destege ihtiya¢ duyarlar. Isyerinde yasanan arkadaslik hem aragsal hem
de duygusal destegi saglamada yardimci olabilir (Yen vd., 2009).

Bireylerin orgiite devamhiliklarini ve is siireclerine yonelisk performanslarin
olumsuz yonde etkileyen birtakim fiziksel sorunlarin arka planinda giin yiiziine
¢ikmay1 bekleyen duygular bulunmaktadir. Bu nedenle orgiit icerisinde bireylerin
icinde birikenlerin fiziksel disa vurumlar yerine, sozlii bir sekilde ifade etmesine
yonlendiricek uzman desteklerinin calisanlara saglanmasi olduk¢a Onemlidir

(Karaduman, 2013).

3.6 Isyeri Yalmizhig ve Lider-Uye Baglantisi

Lider ve calisanlar arasindaki iliskiyi konu alan ve ‘‘Dikey Ikili Baglanti

Modeli”’ olarak adlandirilan yaklasimin, Graen ve arkadaslar1 (1972), tarafindan
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incelenmesi ile birlikte bu yaklasim orgiitsel davranig literatiiri icerisinde siklikla
tizerinde durulan bir kavram olarak giiniimiize kadar 6nemi korumustur (Dienesch ve
Liden, 1986). Yaklasimin odak noktasinda yer alan konu ise, liderler ve c¢alisanlar
arasinda farkli seviyelerde iliskilerin ortaya ¢ikmast ve bu farkliliklarin bireylerin
davraniglar itizerindeki etkisidir (Yaslioglu vd., 2013). Bu yaklasim neticesinde
liderlerin mevcut iligkileri {izerinde kendisini izleyenlerle ne sekilde farkl ilisikiler

gelistirebildikleri anlasilmaya ¢alisilmaktadir (Ozutku, 2007).

3.7 Lider-Uye Baglantisinin Is-Yasam Tatmini Uzerine Etkisi

Liderler ve calisanlar arasinda ortaya c¢ikan etkilesim, liderlik iligkilerinin
gelistirilebilmesi ve taraflarin karsilikli olarak 6nemli faydalar elde ettikleri bir siireci
meydana getirmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). S6z konusu etkilesim olumlu
olmasi, Orgiit icerisinde calisanlara olduk¢ca olumlu olarak yansimaktadir. Bu
durumda ¢aliganlarin i tatminlerinde artiglar meydana gelmektedir (Harris vd., 2009;
Volmer vd., 2011; Cheung ve Wu, 2012; Monahan, 2013; Cekmecelioglu ve Ulker,
2014; Loi vd. 2014).

Liderler ve calisanlarin arasindaki etkilesimin yiiksek bir nitelige sahip olmast
durumunda, liderler calisanlarina daha ¢ok tesvik, odiil ve katki vermektedir (Ilgin,
2013). Liderler tarafindan saglanan katkilar, calisanlarin motivasyonlarini ve
mutlulugunu pozitif olarak etkilemektedir. S6z konusu durumun is ve yasam doyumu
kuramlarindan olan ‘‘tagsma kurami1’’ ile agiklanmaktadir. Kuramda, yasamin
herhangi bir alaninda ortaya c¢ikan doyumun diger alanlar iizerinde de etkili

oldugunun iizerinde durulmaktadir.

Yasamdan alinan doyum, bireylerin yasama yonelik genel yaklagimlarini ifade
etmektedir (Saldamli, 2008). Calisanlar ve liderler arasinda ortaya ¢ikan iligkinin de
yasamin bor kismini olusturmasi nedeni ile yasamin diger alanlar tizerinde de etkili
olmast muhtemeldir. Netice itibari ile calisanlar ve liderler arasinda ortaya cikan

olumlu bir etkilesim, bireylerin yagamlari {izerinde olumlu bir etki yaratmaktadir.
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3.8 Isyeri Yalmzhig ve Is-Yasam Tatmini Uzerine Etkisi

Bireylerin yapmis olduklari islere kars1 gelistirdikleri duygusal reaksiyonlar is
tatmini olarak agiklanmaktadir. Bu kavram ilk olarak 1920’11 yillarda ortaya ¢ikmis
ancak oOrgiit agisinda 6nemi 1940’lara dogru fark edilmistir (Gedik vd., 2009).
Bireylerin yapmis olduklart islerden duyduklari memnuniyet, ¢aligma kosullarina
gosterdigi uyum is tatmini ile dogrudan iligki igerisindedir (Sisman ve Turan, 2004).
Bireylerin isten beklentileri ve elde ettikleri arasinda bir degerlendirme
gerceklestirmesi neticesinde is tatmininin diizeyi ortaya ¢ikmaktadir (Cekmecelioglu,

2005).

Bireylerin orgiit icerisinde kendisini yalniz hissetmesi neticesinde ortaya ¢ikan
en belirgin sonuglardan; verimliliklerinin ve is tatminlerinin azalmasi1 (Erogluer ve
Yilmaz, 2015), orgiite olan bagliliklarinin zayiflamasi, sosyal iligkilerinde birtakim
sorunlar yasamalar1 ve isten ayrilma isteklerinin artmasi olarak sayilabilmektedir
(Kaymaz vd., 2014). Bireylerin ¢alisma arkadaslar1 ile olan iligkilerinin 6nemli
oldugunu g6z oniinde bulundurmak suretiyle, calisanlarin isyerlerinde kendilerini
yalniz hissetmeleri neticesinde verimliliklerinin diisecegini ifade etmek miimkiindiir.
Bireylerin is yerlerinde yasadiklar1 yalmizlik ve is tatmini kavrami arasindaki
iliskinin literatlir kapsaminda bircok ¢alismada degerlendirildigi goriilmektedir. Bu
alanda calismalar yapmakta olan Sigsman ve Turan (2004), ¢calismalarinin neticesinde
is tatmini ile duygusal yalmzlik ve sosyal yalmizlik kavramlar1 arasinda giiglii bir
iliskinin var oldugunu tespit etmislerdir. Wright (2005) ise, yapmis oldugu ¢alismalar
neticesinde is yerinde yasanan yalmzlik ve is tatmini arasinda negatigf yonli bir

iligskinin ortaya ¢iktigini 6ne siirmektedir.

Neugarten’in (1961) 6ne siirmiis oldugu yasam tatmini kavrami uzun yillar
boyunca iizerinde oldukc¢a fazla durulan bir konu haline gelmistir. Bireylerin yasam
tatminlerinin ortaya ¢ikmasinda, yasama dair beklentileri ile elde etmis olduklari
arasinda gerceklestirdigi degerlendirmelerin sonuglari etkili olmaktadir Cevik ve
Korkmaz, 2014). Bireylerin yasam tatminlerinin olugmasinda bir takim yargisal ve

biligsel siirecler etkili olmaktadir (Diener vd., 1985).
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Bireylerin  kendilerini  yalniz  hissetmeleri  yasamlarinin  tamamini
etkilemektedir. Kendisini yalniz hisseden bireyler, yasamin herhangi bir amacinin
olmadigimi ve faydasiz oldugunu diisiinebilmektedir. Ortaya ¢ikan olumsuz algilar
bireylerin yasam tatminlerini de olumsuz etkilemektedir (Yilmaz ve Altinok, 2009).
Orgitsel ilskilerden kaynakli olarak bireylerin yasadiklari yalmzlik, yasamin diger
alanlar iizerinde de olumsuz bir etki yaratmaktadir. Bu durum ile baglantili literatiir
kapsaminda calismalar yer almaktadir. Yapilan tiim caligmalar neticesinde is
yerlerinde yasanan yalnizliklarin, yasam tatmini tizerinde olumsuz bir etkiye sahip
oldugu sonucuna ulasilmaktadir (Wright, 2005; Mellor, vd., 2008; Yilmaz ve Aslan,
2013, Yilmaz ve Altinok, 2009).

3.9 Lider-Uye Baglantisinin isyeri Yalmzh@ ve is-Yasam Tatmini

Uzerine Etkisi

Bireylerin orgiit icerisinde kendilerini yalniz hissetmelerinin nedenleri, Wright
vd. (2006) tarafindan, orgiit igerisinde sosyal gevrenin yetersiz olmasi ve bireyler
aras1 iligkilerin yeterince gelismemis olmasi olarak oOne siiriilmiistiir. Liderlerin
calisanlarla olumlu iligkiler gelistirmesi ve birtakim kazanimlari ¢alisanlara sunmasi
durumunda yalmzlik duygusundan kaynaklanan olumsuzluklarin oniine bir nebze

olsun gegcilebilmektedir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014).

3.10  lisyeri Yalmzhg ile flgili Calismalar

Sezen (2014) tarafindan Ogretmenlerin isle biitlinlesmesi ve is yasaminda
yalnizlik diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla Sakarya ilinde 659
O0gretmene yapmis oldugu arastirmada Ogretmenlerin is yasaminda yalmizlik

algilarinin diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

Karaduman (2013) tarafindan “Is Yasaminda Yalmzlik Algimisinin Orgiitsel
Vatandaslik Davramsi ile Ilgili ve Ogretmenler Uzerinde Bir Uygulama” adli
calismasinda, duygusal yoksunluk boyutu ile kidem stirelerindeki degisiklik anlamli
farkliliklar icermektedir. 5-10 yil arasi kideme sahib olan 6gretmenlerin 20 y1l iizeri
kideme sahib olan 6gretmenlere gore puan ortalamalar1 anlaml bir sekilde diisiik

diizeyde olmasindan kaynaklandigi1 gézlemlenmekte.
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Karakurt (2012) tarfindan “Ogretmenlerin Is Yerinde Yalmzlik Diizeyinin
Orgiitsel Destek ve Bazi Degiskenler Agisindan Incelenmesi” adli c¢alismasinda,
cinsiyet degiskenine gére puan ortalamalar1 anlamli bir farkilik gostermektedir ve
kadin ogretmenler erkek Ogretmenlere gore daha fazla yalnizlik hissi yasadiklar
anlagilmaktadir. Medeni durum degiskenine gore is yerinde yalnizlik puan
ortalamalarinda anlamli bir farkilik goriilmektedir bekar Ogretmenlerin yasamis
oldugu yalnizlik diizeyinin evli 6gretmenlere gore anlamli diizeyde yiiksek oldugu

gozlemlenmektedir.

Ozkan (2019) tarafindan “Tiirkge ve Tiirk Kiiltiiri Dersi Ogretmenlerinin
Orgiitsel Sosyallesme Ve Is Yasaminda Yalmizlik Diizeyleri Arasindaki iliski” adli
1142 okul ve 246 tiirkce Ogretmenleri ile yapmis oldugu arastirmada oOrgiitsel
sosyallesmenin artikga is yasaminda yalnizligin diisecegi oOrgilitsel sosyallesme

azaldikca is yagsaminda yalnizligin artacagi sonucuna ulasilmistir.

Mercan, Demirci, Ozler ve Oyur (2013) tarafindan “Is Yasaminda Yalmzlik,
Duygusal Zeka ve Psikolojik Sermaye Arasindaki Iliskiler Uzerine Bir Aragtirma”
adli ¢aligmada arastirma sonuglarina gore katilimcilarin is yasaminda yalnizlik
Olceginin alt boyutlari olan duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik agisindan diisiik
seviyede is yasaminda yalmizlik yasadiklari goriilmistiir, is yasaminda yalnizlik
diizeyi azaldik¢a duygusal zeka ve psikolojik sermayenin arttid1 gozlemlenmektedir.

Yilmaz ve Aslan (2013) tarafindan yapilan “Ogretmenlerin Is Yerinde
Yalmizliklart ve Yasam  Doyumlar1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” adh
caligmalarinda is yerinde yalmzlik cinsiyet faktoriine gore farklilik gdstermedigi,
yasam doyumlarinin cinsiyet faktoriine gore anlamli bir farklilik gosterdigi
gozlemlenmekte. Bekar 6gretmenler sosyal arkadaslik boyutunda evli 6gretmenlere

gore daha fazla is yeri yalnizli1 ¢ektikleri gozlemlenmekte.
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DORDUNCU BOLUM: BIREY-ORGUT UYUMU VE BIREY-IS

UYUMUNUN iSYERi YALNIZLIGI UZERINDEKI ETKiSi UZERINE BiR

ARASTIRMA

4.1 Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin temel amaci, ¢alisanlarin is hayatinda yasadiklar1 yalnizlik

duygusunun birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumu agisindan etkilesimlerini

incelemek ve katilimcilardan aliman demografik bilgiler ile bagmtilar kurularak

literatiire katkida bulunacak veriler elde edebilmektir.

4.2 Arastirmamin Varsayimlari

Arastirmanin planli bir bigimde yiiriitiilmesi slirecinde asagidaki varsayimlardan

hareket edilmistir.

1.

Segilen 6rneklem gurubunun, evreni temsil edebilecek nitelikte ve nicelikte
oldugu varsayilmakta.
Arastirmada  kullanilan ~ Olceklerin  gegerli  ve  giivenilir  oldugu
varsayilmaktadir.
Sorulart cevaplayan katilimcilarin, sorulari objektif ve samimi bir sekilde
yanitladig1 varsayilmaktadir.
Arastirma siirecinde incelenen degiskenler arasindaki iligkilerin, arastirilmak
istenen konuyu acikladig1 varsayilmaktadir.

4.3 Arastirmanmin Simirhiliklar:

Aragtirma siirecinde kabul edilen smirliliklar asagidaki basliklar altinda ifade

edilmistir.
1. 2019 Yili Nigde Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren tekstil
firmalar ¢alisanlari ile sinirlidir.
2. Arastirma siirecinde kullanilan veri toplama araglari ile sinirlidir.
3. Verilerin analizinde kullanilan istatistiki yontenmlerle simirlidir.
4. Nigde Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren tekstil firmalari

calisanlarinin goriisleri ile sinirlidir.
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4.4 Arastirmanin Yontemi

Bu bolimde bu arastirmada kullanilan Olgekler, arastirmanin evreni,

arastirmanin 6rneklemi ve verilerin analiz teknikleri yer almaktadir.

441  Arastirmada Kullanilan Olgekler
Birey-Orgiit Uyumu Olcegi:

Aragtirmada, birey-0griit uyumu diizeyinin belirlemek i¢cin Netemeyer vd.,
(1997) tarafindan gelistirilen 4 maddelik dl¢ek kullanilmistir. Olgek, Elgi vd., (2008)
tarafindan Tirkce’ye uyarlanmistir ve tek boyutludur. Bu ankette 5°1i likert tipi 6l¢ek
kullanilmistir. Katilimcilardan, 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum

arasindaki degisen araliklari isaretlenmesi istenmistir.

Birey-orgiit uyumu oOlgeginin puan araligi 4 ile 18 arasinda degiskenlik

gostermektedir.
Birey-Is Uyumu Olcegi:

Arastirmada, Birey-is uyumu diizeyinin belirlenmesi i¢in Hutcheson tarafindan
ilk defa kullanilan ve Tiirk¢ge’ye Irak (2014) tarafindan uyarlamasi yapilan 5
maddelik o6l¢ek kullanilmistir. Bu ankkete 5°li likert tipi Olgek kullanilmustir.
Katilimcilardan, 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum arasindaki

degisen araliklari isaretlenmesi istenmistir.

Birey- is uyumu Ol¢ginin puan aralign 5 ile 25 arasinda degiskenlik
gostermektedir.

Isyeri Yalmzhg Olgegi:

Arastirmada, Is yasaminda yalnizlik diizeyini belirlemek i¢in Wright, Burt ve
Strongman tarafindan gelistirilen Dogan vd., (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 16
maddelik oOl¢ek kullanilmistir. Bu ankette 5°li likert tipi Olgek kullanilmustir.
Katilimcilardan, 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum arasindaki

degisen araliklar1 isaretlenmesi istenmistir.

Isyeri yalmzlhigi o6lgginin puan araligi 17 ile 56 arasinda degiskenlik

gostermektedir.
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4.4.2  Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin ana kiitlesini Nigde Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren
tekstil isletmesi calisanlar1 olusturmaktadir. Ilgili kurumlarla yapilan goriismeler
neticesinde Nigde Organize Sanayi Bolgesinde tekstil sektoriinde ¢alisan sayis1 2.457
oldugu oOgrenilmis ve bu sayr arastirmanin evreni olarak kabul edilmistir.
Aragtirmada orneklem biiyiikliiglinii hesaplamak i¢in Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan olusturulan kuramsal 6rneklem biiytikliikleri ¢izelgesinden yararlanilmis olup
anket i¢in 292 kisinin yeterli oldugu gézlemlenmistir. Arastirmanin 6rneklemini Nigde
Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren tekstil isletmesi c¢alisanlar

olusturmaktadir.

Tablo 1: Kuramsal Orneklem Biiyiikliikleri

Evren +0.05 drnekleme hatast +'0.10 6rnekleme hatast
+0.03 6rnekleme hatasi (d)
Biyiklagi d) (d)
p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3
g=0.5 g=0.2 g=0.7 g=0.5 g=0.2 g=0.7 g=0.5 g=0.2 g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100
Milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004

4.4.3 Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS 22 programi ile yapilmis ve %95 giiven diizeyi ile

caligilmistir.
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Maddeler i¢i 6lgeklerden elde edilen basiklik ve garpiklik degerlerinin +3 ile -3
arasinda olmasi normal dagilim igin yeterli goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden,

1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997).

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalnizlik ve alt
boyutlarindan elde edilen ¢arpiklik ve basiklik degerleri -3 ile +3 arasinda
oldugundan normal dagilima uygun oldugu belirlenmistir. Birey-Orgiit Uyumu,
Birey-Is Uyumu ile Is Yasammda Yalmizlik ve alt boyutlarmin demografik
degiskenlere gore farklilik gésterme durumu parametrik olan test tekniklerinden t ve
ANOVA testleri ile analiz edilmistir. Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is
Yasaminda Yalnizlik ve alt boyutlar1 arasindaki iliski Pearson korelasyon testi ile
analiz edilmistir. Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-Is Uyumunun Is Yasaminda

Yalnizlik ve alt boyutlarina etkisi ise regresyon testi ile analiz edilmistir.
Parametrik Testler:

Bagimsiz Gruplar T Testi: Bagimsiz iki grubun nicel bir degisken agisindan
karsilagtirilmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi igin

her iki grubun normal dagilim varsayimini saglamasi gerekir.

One —Way ANOVA: Bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken acisindan
karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi igin

her iki grubun normal dagilim varsayimini saglamasi gerekir.

Pearson korelasyon (r) testi: Bagimsiz iki nicel degisken arasindaki dogrusal

iliskinin yonii ve kuvvetinin belirlenmesi kullanilan test teknigidir. (Ozdamar, 2004).

4.5 Arastirmanmin Gegerliligi ve Giivenirligi

Giivenilirlik, bir 6l¢egin ya da bir testin 6lgmeyi amagladigr seyin tutarliligim
dogru bir sekilde 6lgme derecesi olarak ifade edilmektedir. Giivenilirligi 6l¢mek i¢in
yapilan analizde tercih edilen yontem Cronbach’s Alpha katsayisidir. Cronbach’s
Alpha degeri 0 ile 1 araliginda bir deger alir ve sosyal bilimlerde bu degerin kabul
edilebilir olabilmesi i¢in minimum 0,70 olmasi arzu edilir (Altunisik vd., 2007).
Cronbach’s Alpha katsayisint baz alan bir dlgegin giivenilirliginin yorumlanmasi

asagidaki gibi yapilmaktadir (Kalayci, 2006)
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0,00 < a < 0,40 olmas1 durumunda 6lgek giivenilir degil,
0,40 < a < 0,60 olmas1 durumunda 6lgek giivenilirligi diisiik,
0,60 < a < 0,80 olmas1 durumunda 6lgek giivenilirligi oldukca yiiksek,

0,80 < a < 1,00 olmas1 durumunda 6lgek yiiksek derecede giivenilir.

Tablo 2: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ve isyeri Yalmzhg Uzerindeki
Etkisi Olgeklerine Ait Giivenilirlik Analizleri

Cronbach’s Alpha Madde

Sayisi
Birey-Orgiit Uyumu ,860 4
Birey-Is Uyumu ,842 5
Is Yasaminda Yalnizlik ,7186 16

Katilimcilarin;

4 maddeden olusan Birey-orglit uyumu’na ait giivenilirlik katsayilari
incelendiginde, Ol¢ege ait Cronbach’s Alpha degerinin 0,860 olarak hesaplandigi
goriilmektedir. Bu deger 6lcegin giivenilirliginin yiiksek derecede oldugunu gosterir.
5 maddeden olusan Birey-is uyumu’na ait gilivenilirlik katsayilari incelendiginde,
Olgege ait Cronbach’s Alpha degerinin 0,842 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Bu
deger Olgegin giivenilirliginin yiiksek derecede oldugunu gosterir. 16 maddeden
olusan Is yasaminda yalmzilik anketi’ne ait giivenilirlik katsayilar1 incelendiginde,
Ol¢ege ait Cronbach’s Alpha degerinin 0,786 olarak hesaplandigi gortilmektedir. Bu

deger 6lcegin giivenilirliginin yliksek diizeyde oldugunu gosterir.

4.6 Arastirmanmin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma iligkisel tarama modelindendir. Konu ile ilgili olarak sunulan
anketler Nigde Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren tekstil firmalar
calisanlarina uygulanmistir. Bu uygulama sonucunda elde edilen veriler arastirmada

kullanilmistir.
H1: Birey-Orgiit Uyumu, Is Yasaminda yalnizlig: etkilemektedir.

H2: Birey-Is Uyumu, Is Yasaminda yalmzlig1 etkilemektedir.
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H3: Erkek ile kadinlar arasinda Is Yasaminda Yalmzlik agisindan istatistiksel

olarak anlaml: farklilik bulunmaktadir.

H4: Yasi farkli olan gruplar arasinda Is Yasamimnda Yalmizlik agisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H5: Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik

acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H6: Is deneyimi farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik agisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H7: Mevcut isyerindeki c¢alisma siiresi farkli olan gruplar arasinda Is

Yasaminda Yalnizlik agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H8: Aylik ortalama geliri farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik

acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

H9: Isletmedeki pozisyonu farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik

agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.
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4.7 Arastirmanin Bulgular:

Aragtirma kapsaminda yapilan anket uygulamasina katilan katilimcilarin

demografik 6zelliklerine gore dagilimlar1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Kisisel Bilgiler

n %
o Erkek 164  56,2%
Cinsiyet
Kadin 128  43,8%
) Evli 225 77,1%
Medeni Durum
Bekar 67 22,9%
18-22 23 7,9%
23-27 33 11,3%
Yas 28-32 53 18,2%
33-37 97 33,2%
38 ve daha fazla 86 29,5%
[kdgretim 61  20,9%
Lise 169  57,9%
Egitim Durumu .
On Lisans 36 12,3%
Lisans 26 8,9%
1 yildan az 15 5,1%
. 1-5yil 116 39,7%
Is Deneyimi
6-10 y1l 60 20,5%
10 y1l ve {izeri 101 34,6%
1 yildan az 24 8,2%
1-5yil 220  75,3%
Mevcut igyerinde ¢aligma siiresi
6-10 y1l 39 13,4%
10 y1l ve {izeri 9 3,1%
2000 TL ve alt1 84 28,8%
2001-3000 TL 196 67,1%
Aylik Ortalama Gelir
3001-4000 TL 9 3,1%
4001-5000 TL 3 1,0%
Orta ve Alt Diizey Yonetici 27 9,2%
. Ofis Caligani 27 9,2%
Isletmedeki pozisyon .
Isci 220  753%
Diger 18 6,2%
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Katilimcilardan erkeklerin orani %56,2; evli olanlarin oran1 %77,1; 33-37 yas
arasi olanlarin oram1 %33,2; lise mezunu olanlarin oran1 %57,9; is deneyimi 1-5 yil
arasi olanlarin oran1 %39,7; mevcut is yerindeki ¢aligsma siiresi 1-5 yil aras1 olanlarin
orant %75,3; aylik ortalama geliri 2001-3000 TL aras1 olanlarin orant %67,1;

isletmesinde is¢i olarak ¢alisanlarin oran1 %75,3 tiir.

Tablo 4: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmizhik ve Alt
Boyutlarina Ait Betimsel Istatistikler

n  Minimum Maximum Ortalama ss  Carpiklik Basiklik

Birey-Orgiit Uyumu 292 4,00 18,00 12,18 4,17 -,487 -, 742

Birey-is Uyumu 292 5,00 25,00 16,13 4,76 -,364 -,658

Duygusal Yoksunluk 292 9,00 37,00 21,96 6,82 -,089 -,665

Sosyal Arkadaslik 292 7,00 31,00 16,77 6,19 ,260 -,411

is Yasaminda Yalnizlik 292 17,00 56,00 38,73 10,41 -,443 -,851
Katilimcilarin;

Birey-Orgiit Uyumu puanlari ortalamasi 12,18+4,17 dir.
Birey-Is Uyumu puanlari ortalamasi 16,13+4,76 dur.

Duygusal Yoksunluk puanlart ortalamasi 21,96+6,82; Sosyal Arkadaglik
puanlar1 ortalamas1 16,77+6,19; Is Yasaminda Yalnizlik puanlari ortalamasi

38,73+10,41 dir.

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzlhk ve alt
boyutlarindan elde edilen carpiklik ve basiklik katsayilari +3 ile -3 arasinda

oldugundan analizlerimizde parametrik olan test teknikleri kullanilmistir.
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Tablo 5: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmizhk ve Alt

Boyutlar1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Birey-Orgiit  Birey-is Duygusal Sosyal Is Yasaminda
Uyumu Uyumu Yoksunluk Arkadaglik Yalnizlik

Birey-Orgiit r 1 3247 - 1517 -,233" -2377
Uyumu p 000 010 ,000 ,000

o r 1 -240” -,543" -,480"
Bireyely Uyumu 000 000 000
Duygusal r 1 2797 821"
Yoksunluk D 000 000
Sosyal r 1 77
Arkadaglik D ,000
Is Yasaminda r 1
Yalnizlik

p

*p<0,05; **p<0,01

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzlik ve Alt
Boyutlar1 Arasindaki Iliskinin incelenmesi amaciyla yapilan pearson korelasyon testi

sonuclar1 agagida verilmistir.

Birey-Orgiit Uyumu ile Birey-Is Uyumu arasinda pozitif yonlii orta bir iligki
(r=,324); Duygusal Yoksunluk arasinda negatif yonli zayif bir iliski (r=-,151);
Sosyal Arkadashik arasinda negatif yonlii zayif bir iliski (r=-,233); Is Yasaminda
Yalnizlik arasinda negatif yonlii zayif bir iliski (r=-,237) bulunmaktadir.

Birey-Is Uyumu ile Duygusal Yoksunluk arasinda negatif yonlii zayif bir iligki
(r=-,240); Sosyal Arkadaslhik arasinda negatif yonlii orta bir iliski (r=-,543); Is

Yasaminda Yalnizlik arasinda negatif yonlii orta bir iliski (r=-,480) bulunmaktadir.

Duygusal Yoksunluk ile Sosyal Arkadaglik arasinda pozitif yonlii zayif bir
iliski (r=,279); Is Yasaminda Yalmzlik arasinda pozitif yonlii cok giiclii bir iliski
(r=,821) bulunmaktadir.

Sosyal Arkadaslik ile Is Yasaminda Yalmizlik arasinda pozitif yonlii giiglii bir
iligki (r=,777) bulunmaktadir.
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Tablo 6: Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-is Uyumunun Duygusal Yoksunluga

Etkisinin incelenmesi

Bagimli Deg Bagimsiz Deg F p B t p R2
Birey-Orgiit Uyumu -135 -1,369 172
Duygusal Yoksunluk o 9,793 ,000 ,063
Birey-Is Uyumu -305 -3,539 ,000*
*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-Is Uyumunun Duygusal Yoksunluga Etkisinin

Incelenmesi amaciyla yapilan regresyon testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-Is Uyumunun Duygusal Yoksunluga etkisini
incelemek amaciyla kurulan regresyon modeli anlamlidir (p<0,05). Buna gore Birey-
Is Uyumu, Duygusal Yoksunlugu negatif yonde etkilemekte (p<0,05 B=-305) iken
Birey-Orgiit Uyumu Duygusal Yoksunlugu etkilememektedir (p>0,05). Duygusal
Yoksunluktaki degisimin %6’s1 Birey-Is Uyumu tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 7: Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-iy Uyumunun Sosyal Arkadashga

EtKisinin Incelenmesi

Bagimli Deg Bagimsiz Deg F p B t p R2
Birey-Orgiit Uyumu -094 -1221 223

Sosyal Arkadaslik . . 61,385 ,000 ,298
Birey-Is Uyumu -679 -10,025 ,000*

*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-Is Uyumunun Sosyal Arkadashiga Etkisinin

Incelenmesi amaciyla yapilan regresyon testi sonuglari asagida verilmistir.

Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-Is Uyumunun Sosyal Arkadashiga etkisini
incelemek amaciyla kurulan regresyon modeli anlamlidir (p<0,05). Buna gore Birey-
Is Uyumu, Sosyal Arkadashigi negatif yonde etkilemekte (p<0,05 B=-679) iken
Birey-Orgiit Uyumu Sosyal Arkadashgn etkilememektedir (p>0,05). Sosyal
Arkadashiktaki degisimin %30’u Birey-Is Uyumu tarafindan agiklanmaktadur.
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Tablo 8: Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-Is Uyumunun is Yasaminda Yalmzhga

Etkisinin incelenmesi

Bagimli Deg Bagimsiz Deg F p B t p R2

. Birey-Orgiit Uyumu -,229 -1,690 ,092

Is Yasaminda Yalnizlik ] . 45,026 ,000 ,238
Birey-Is Uyumu -984 -8,289 ,000*

*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-Is Uyumunun Is Yasaminda Yalnizliga Etkisinin

Incelenmesi amaciyla yapilan regresyon testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-Is Uyumunun Is Yasaminda Yalnizhiga etkisini
incelemek amaciyla kurulan regresyon modeli anlamlidir (p<0,05). Buna gore Birey-
Is Uyumu, Is Yasaminda Yalnizlig1 negatif yonde etkilemekte (p<0,05 B=-984) iken
Birey-Orgiit Uyumu Is Yasaminda Yalmizhig etkilememektedir (p>0,05). Is
Yasaminda  Yalnizliktaki  degisimin %24’ Birey-Is Uyumu tarafindan

agiklanmaktadir.

Bu sonuca gore; kurulan “Birey-Orgiit Uyumu Is Yasaminda Yalnizligi
etkilememektedir. ” seklindeki -1- numarali hipotez kabul edilmemistir. Yine “Birey-
Is Uyumu, Is Yasaminda Yalnizhig etkilemektedir.” seklindeki -2- numarali hipotez
kabul edilmistir.
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Tablo 9: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmizhk ve Alt

Boyutlarinin Cinsiyet A¢isindan incelenmesi

Cinsiyet n Ortalama ss t p
) . Erkek 164 12,25 4,33
Birey-Orgiit Uyumu 321 , 749
Kadin 128 12,09 3,97
) ) Erkek 164 15,89 5,04
Birey-Is Uyumu -,989 324
Kadin 128 16,45 4,38
Erkek 164 21,70 6,15
Duygusal Yoksunluk -,702 ,484
Kadin 128 22,28 7,61
Erkek 164 18,61 6,20
Sosyal Arkadaslik 6,093 ,000*
Kadin 128 14,41 5,34
. Erkek 164 40,31 9,61
Is Yasaminda Yalnizlik 2,932 ,004*
Kadin 128 36,70 11,07
*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzlik ve Alt
Boyutlarinin  Cinsiyet Agisindan Incelenmesi amaciyla yapilan t testi sonuglari

asagida verilmistir.

Erkek ile kadmlar arasinda Birey-Orgiit Uyumu agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Erkek ile kadmlar arasinda Birey-Is Uyumu acisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Erkek ile kadinlar arasinda Sosyal Arkadaslik acisindan istatistiksel olarak
anlamli  farklibik  bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalar

incelendiginde erkeklerde Sosyal Arkadaslik boyutunda yalmizlik daha fazladir.

Erkek ile kadinlar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére puan ortalamalar

incelendiginde erkeklerde Is Yasaminda Yalnizlik daha fazladur.

Bu sonuca gore; kurulan “Erkek ile kadinlar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik
agisindan istatistiksel olarak anlamli farklhilik bulunmaktadir.” seklindeki -3-

numarali hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 10: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzhk ve Alt

Boyutlarinin Medeni Durum Agisindan incelenmesi

Medeni Durum n Ortalama SS t p
) . Evli 225 12,41 4,32
Birey-Orgiit Uyumu 1,905 ,059
Bekar 67 11,42 3,55
) ) Evli 225 16,32 4,65
Birey-Is Uyumu 1,196 ,234
Bekar 67 15,49 5,09
Evli 225 21,96 6,64
Duygusal Yoksunluk 0,000 1,000
Bekar 67 21,96 7,46
Evli 225 16,62 6,18
Sosyal Arkadaslik -0,750 454
Bekar 67 17,27 6,26
) Evli 225 38,58 10,18
Is Yasaminda Yalnizlik -0,445 ,657
Bekar 67 39,22 11,24
*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzlik ve Alt
Boyutlarinin Medeni Durum Agisindan Incelenmesi amaciyla yapilan t testi sonuglar

asagida verilmistir.

Evli ile bekar olanlar arasinda Birey-Orgiit Uyumu acisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Evli ile bekar olanlar arasinda Birey-Is Uyumu acisindan istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Evli ile bekar olanlar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik ve alt boyut puanlar

acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 11: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzhk ve Alt

Boyutlarinin Yas Acisindan incelenmesi

Yas n Ortalama SS F p
18-22 23 7,52 3,38
23-27 33 13,09 2,82
Birey-Orgiit Uyumu 28-32 53 11,87 3,37 9,356 ,000*
33-37 97 12,56 4,20
38 ve daha fazla 86 12,85 4,46
18-22 23 12,22 3,61
23-27 33 18,91 3,45
Birey-Is Uyumu 28-32 53 15,89 483 7,708 ,000*
33-37 97 15,82 4,45
38 ve daha fazla 86 16,62 5,06
18-22 23 26,09 3,45
23-27 33 19,97 8,94
Duygusal Yoksunluk 28-32 53 23,09 6,35 3,757 ,005*
33-37 97 21,90 6,72
38 ve daha fazla 86 20,98 6,53
18-22 23 22,65 2,59
23-27 33 15,21 491
Sosyal Arkadaslik 28-32 53 15,40 5,52 8,511 ,000*
33-37 97 15,71 5,78
38 ve daha fazla 86 17,84 7,08
18-22 23 48,74 1,36
23-27 33 35,18 11,02
Is Yasaminda Yalnizlik 28-32 53 38,49 9,65 7,111 ,000*
33-37 97 37,61 10,43
38 ve daha fazla 86 38,81 10,57
*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzlhk ve Alt
Boyutlarinin Yas Agisindan Incelenmesi amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglari

asagida verilmistir.

Yasi farkli olan gruplar arasinda Birey-Orgiit Uyumu agisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére puan ortalamalar
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incelendiginde 23-27 yas aras1 olanlarda Birey-Orgiit Uyumu en fazla iken 18-22 yas

arasi olanlarda en azdir.

Yas1 farkli olan gruplar arasinda Birey-Is Uyumu agisindan istatistiksel olarak
anlamli  farklilikk  bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalar
incelendiginde 23-27 yas aras1 olanlarda Birey-Is Uyumu en fazla iken 18-22 yas

arasi olanlarda en azdir.

Yas1 farkli olan gruplar arasinda Duygusal Yoksunluk agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gbre puan ortalamalari
incelendiginde 18-22 yas arasi olanlarda Duygusal Yoksunluk boyutunda yalnizlik

en fazla iken 23-27 yas arasi olanlarda en azdir.

Yas1 farkli olan gruplar arasinda Sosyal Arkadaslik acisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gdre puan ortalamalar
incelendiginde 18-22 yas arasi olanlarda Sosyal Arkadaslik boyutunda yalnizlik en

fazla iken 23-27 yas arasi olanlarda en azdir.

Yas: farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalari
incelendiginde 18-22 yas arasi olanlarda s Yasaminda Yalnizlik en fazla iken 23-27

yas arasi olanlarda en azdir.

Bu sonuca gore; kurulan “Yasi farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda
Yalnizlik agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.” seklindeki -

4- numaral1 hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 12: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzhk ve Alt

Boyutlarinin Egitim Durumu A¢isindan incelenmesi

Egitim Durumu n Ortalama ss F p

[Ikogretim 61 12,89 4,16
) . Lise 169 11,95 4,05

Birey-Orgiit Uyumu . 4,834 ,003*
On Lisans 36 13,67 3,30
Lisans 26 10,00 5,09
[kdgretim 61 13,31 4,56

) ) Lise 169 16,12 4,29

Birey-Is Uyumu . 21,514  ,000*
On Lisans 36 20,58 2,97
Lisans 26 16,69 5,45
ko gretim 61 23,10 6,30
Lise 169 22,50 6,35

Duygusal Yoksunluk . 4,162 ,007*
On Lisans 36 18,94 8,05
Lisans 26 19,92 7,92
ko gretim 61 18,31 6,97
Lise 169 16,89 6,13

Sosyal Arkadaslik . 3,527 ,015*
On Lisans 36 14,28 4,63
Lisans 26 15,81 5,58
[kdgretim 61 41,41 8,83

. Lise 169 39,39 9,86

Is Yasaminda Yalnizlik . 5,937 ,001*
On Lisans 36 33,22 11,23
Lisans 26 35,73 13,10

*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalnizlik ve Alt
Boyutlarinin Egitim Durumu Agisindan incelenmesi amaciyla yapilan ANOVA testi

sonuclar1 agagida verilmistir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasmda Birey-Orgiit Uyumu agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar1 incelendiginde 6n lisans mezunu olanlarda Birey-Orgiit Uyumu en fazla

iken lisans mezunu olanlarda en azdir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Birey-Is Uyumu acisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
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ortalamalar1 incelendiginde 6n lisans mezunu olanlarda Birey-Is Uyumu en fazla

iken ilkogretim mezunu olanlarda en azdir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Duygusal Yoksunluk agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar1 incelendiginde ilkdgretim mezunu olanlarda Duygusal Yoksunluk

boyutunda yalnizlik en fazla iken 6n lisans mezunu olanlarda en azdir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Sosyal Arkadaslik agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar1 incelendiginde ilkdgretim mezunu olanlarda Sosyal Arkadaslik

boyutunda yalnizlik en fazla iken 6n lisans mezunu olanlarda en azdir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalmzlik agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar1 incelendiginde ilkdgretim mezunu olanlarda Is Yasaminda Yalnizlik en

fazla iken On lisans mezunu olanlarda en azdir.

Bu sonuca gore; kurulan “Egitim durumu farkl olan gruplar arasinda Is
Yasaminda Yalnizlik agisindan istatistiksel olarak anlaml farklilik bulunmaktadir.”

seklindeki -5- numarali hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 13: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzhk ve Alt

Boyutlarinin Is Deneyimi Acisindan incelenmesi

Is Deneyimi n Ortalama SS F p

1 yildan az 15 10,60 3,18
) . 1-5yil 116 11,00 3,82

Birey-Orgiit Uyumu 10,634 ,000*
6-10 y1l 60 11,95 4,20
10 y1l ve {izeri 101 13,91 4,12
1 yildan az 15 15,00 5,15

) . 1-5yil 116 15,75 4,22

Birey-Is Uyumu 1,954 121
6-10 y1l 60 15,65 5,82
10 y1l ve {izeri 101 17,03 4,51
1 yildan az 15 28,20 6,90
1-5 yil 116 22,90 6,92

Duygusal Yoksunluk 7,938 ,000*
6-10 y1l 60 19,72 6,27
10 y1l ve {izeri 101 21,28 6,34
1 yildan az 15 23,07 4,40
1-5 y1l 116 15,69 5,86

Sosyal Arkadaslik 8,094 ,000*
6-10 y1l 60 18,13 6,33
10 y1l ve {izeri 101 16,27 6,09
1 yildan az 15 51,27 3,37

. 1-5y1l 116 38,59 10,70

Is Yasaminda Yalnizlik 8,434 ,000*
6-10 y1l 60 37,85 9,30
10 y1l ve {izeri 101 37,54 10,29

*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalnizlik ve Alt
Boyutlarinin Is Deneyimi Agisindan Incelenmesi amaciyla yapilan ANOVA testi

sonuclar1 agagida verilmistir.

Is deneyimi farkli olan gruplar arasinda Birey-Orgiit Uyumu agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar1 incelendiginde is deneyimi 10 yil ve daha fazla olanlarda Birey-Orgiit

Uyumu en fazla iken siire azaldik¢a uyum da azalmaktadir.

Is deneyimi farkli olan gruplar arasinda Birey-Is Uyumu agisindan istatistiksel

olarak anlaml farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).
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Is deneyimi farkli olan gruplar arasmmda Duygusal Yoksunluk acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar1 incelendiginde is deneyimi 1 yildan az olanlarda Duygusal Yoksunluk

boyutunda yalnizlik en fazla iken 6-10 yil arasi olanlarda en azdir.

Is deneyimi farkli olan gruplar arasinda Sosyal Arkadaslik acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar1 incelendiginde is deneyimi 1 yildan az olanlarda Sosyal Arkadaslik

boyutunda yalnizlik en fazla iken 1-5 yil arasi olanlarda en azdir.

Is deneyimi farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalmzlik acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar incelendiginde is deneyimi 1 yildan az olanlarda Is Yasaminda Yalmzlik
en fazla iken siire arttik¢a yalnizlik azalmaktadir.

Bu sonuca gore; kurulan “Is deneyimi farkli olan gruplar arasinda Is

Yasaminda Yalmizlik a¢isindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.’

seklindeki -6- numarali hipotez kabul edilmistir.

82



Tablo 14: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzhk ve Alt

Boyutlarimin Mevcut isyerinde Cahisma Siiresi A¢isindan incelenmesi

Mevcut igyerinde ¢aligma siiresi n Ortalama SS F p

1 yildan az 24 11,38 3,23
) . 1-5 y1l 220 12,32 4,27

Birey-Orgiit Uyumu 1,346 ,260
6-10 y1l 39 11,46 4,38
10 y1l ve iizeri 9 14,00 1,73
1 yildan az 24 15,75 5,47

) ) 1-5 y1l 220 16,94 411

Birey-Is Uyumu 12,322 ,000*
6-10 y1l 39 12,38 473
10 y1l ve tlizeri 9 13,67 8,67
1 yildan az 24 27,50 6,69
1-5 y1l 220 21,82 6,82

Duygusal Yoksunluk 7,360 ,000*
6-10 y1l 39 19,92 5,67
10 y1l ve {izeri 9 19,33 4,27
1 yildan az 24 21,83 5,10
1-5 y1l 220 15,40 5,53

Sosyal Arkadaslik 17,824 ,000*
6-10 y1l 39 20,97 6,15
10 y1l ve {izeri 9 18,56 9,14
1 yildan az 24 49,33 4,00

. 1-5 y1l 220 37,22 10,47

Is Yasaminda Yalnizlik 11,557 ,000*
6-10 y1l 39 40,90 8,08
10 y1l ve {izeri 9 37,89 12,75

*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalnizlik ve Alt
Boyutlarmin Mevcut Isyerinde Calisma Siiresi Acisindan Incelenmesi amaciyla

yapilan ANOVA testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Mevcut isyerindeki calisma siiresi farkli olan gruplar arasinda Birey-Orgiit

Uyumu agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Mevcut isyerindeki calisma siiresi farkli olan gruplar arasinda Birey-Is Uyumu
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore
puan ortalamalar1 incelendiginde mevcut isyerinde 1-5 yildir galisanlarda Birey-Is

Uyumu en fazla iken 6-10 yildir ¢alisanlarda en azdir.
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Mevcut igyerindeki calisma siiresi farkli olan gruplar arasinda Duygusal
Yoksunluk agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Buna gore puan ortalamalar1 incelendiginde mevcut isyerinde 1 yildan az siiredir
calisanlarda Duygusal Yoksunluk boyutunda yalmizlik en fazla iken siire arttikca

yalnizlik azalmaktadir.

Mevcut isyerindeki c¢alisma siiresi farkli olan gruplar arasinda Sosyal
Arkadaslik agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Buna gore puan ortalamalar1 incelendiginde mevcut isyerinde 1 yildan az siiredir
caliganlarda Sosyal Arkadashik boyutunda yalnizlik en fazla iken 1-5 yildir

calisanlarda en azdir.

Mevcut isyerindeki ¢aligma siiresi farkli olan gruplar arasinda s Yasaminda
Yalnizlik agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Buna gore puan ortalamalari incelendiginde mevcut igyerinde 1 yildan az siiredir

calisanlarda Is Yasaminda Yalnizlik en fazla iken 1-5 yildir ¢alisanlarda en azdur.

Bu sonuca gore; kurulan “Mevcut isyerindeki c¢alisma siiresi farkli olan
gruplar arasinda Is Yasaminda Yalmzlik acisindan istatistiksel olarak anlamli

farklik bulunmaktadr.” seklindeki -7- numarali hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 15: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzhk ve Alt

Boyutlarinin Aylik Ortalama Gelir Acisindan Incelenmesi

Aylik Ortalama Gelir n Ortalama SS F p
2000 TL ve alt1 84 11,64 4,13

Birey-Orgiit Uyumu 2001-3000 TL 196 12,22 4,22 4,042 ,019*
3000 TL ve daha fazla 12 15,25 1,54
2000 TL ve alt1 84 13,93 5,05

Birey-is Uyumu 2001-3000 TL 196 16,95 433 14,271 ,000*
3000 TL ve daha fazla 12 18,25 4,45
2000 TL ve alt1 84 23,70 7,49

Duygusal Yoksunluk 2001-3000 TL 196 21,79 6,22 15,790 ,000*
3000 TL ve daha fazla 12 12,50 1,17
2000 TL ve alt1 84 17,92 6,11

Sosyal Arkadaglhik 2001-3000 TL 196 16,61 6,17 6,358 ,002*
3000 TL ve daha fazla 12 11,33 3,73
2000 TL ve alt1 84 41,62 10,48

Is Yasaminda Yalmzlik 2001-3000 TL 196 38,40 982 17,367 ,000*
3000 TL ve daha fazla 12 23,83 4,55

*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzlk ve Alt
Boyutlarinin Aylik Ortalama Gelir Agisindan Incelenmesi amaciyla yapilan ANOVA

testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Aylhk ortalama geliri farkli olan gruplar arasinda Birey-Orgiit Uyumu
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore
puan ortalamalar1 incelendiginde geliri 3000 TL ve daha fazla olanlarda Birey-Orgiit

Uyumu en fazla iken gelir azaldik¢a uyum da azalmaktadir.

Aylik ortalama geliri farkli olan gruplar arasinda Birey-Is Uyumu agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalari incelendiginde geliri 3000 TL ve daha fazla olanlarda Birey-Is Uyumu

en fazla iken gelir azaldik¢a uyum da azalmaktadir.

Aylik ortalama geliri farkli olan gruplar arasinda Duygusal Yoksunluk

acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore
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puan ortalamalar1 incelendiginde geliri 3000 TL ve daha az olanlarda Duygusal

Yoksunluk boyutunda yalnizlik en fazla iken gelir arttik¢a yalnizlik azalmaktadir.

Aylik ortalama geliri farkli olan gruplar arasinda Sosyal Arkadaslik agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar1 incelendiginde geliri 3000 TL ve daha az olanlarda Sosyal Arkadaslik
boyutunda yalnizlik en fazla iken gelir arttik¢a yalnizlik azalmaktadir.

Aylik ortalama geliri farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore
puan ortalamalari incelendiginde geliri 3000 TL ve daha az olanlarda is Yasaminda

Yalnizlik en fazla iken gelir arttik¢a yalnizlik azalmaktadir.

Bu sonuca gore; kurulan “Aylik ortalama geliri farkli olan gruplar arasinda Is
Yasaminda Yalnizlik agisindan istatistiksel olarak anlaml farklilik bulunmaktadir.”

seklindeki -8- numarali hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 16: Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzhk ve Alt

Boyutlarinin Isletmedeki Pozisyon Acisindan incelenmesi

Isletmedeki pozisyon n Ortalama  ss F p

Orta ve Alt Diizey Y 6netici 27 14,67 4,08
) . Ofis Calisan1 27 14,00 3,59

Birey-Orgiit Uyumu . 6,722 ,000*
Isci 220 11,61 4,21
Diger 18 12,67 2,11
Orta ve Alt Diizey Y dnetici 27 20,22 4,73

) . Ofis Calisan1 27 20,33 1,66

Birey-Is Uyumu . 23,390 ,000*
Isci 220 14,96 4,49
Diger 18 18,00 3,76
Orta ve Alt Diizey Yonetici 27 14,07 2,62
Ofis Calisani 27 17,26 3,97

Duygusal Yoksunluk . 30,201 ,000*
Isci 220 23,79 6,52
Diger 18 18,39 4,96
Orta ve Alt Diizey Yonetici 27 14,15 6,96
Ofis Calisant 27 15,11 3,48

Sosyal Arkadaslik . 2,801 ,040*
Isci 220 17,25 6,15
Diger 18 17,28 7,58
Orta ve Alt Diizey Yonetici 27 28,22 8,39

. Ofis Calisan1 27 32,37 573

Is Yasaminda Yalnizlik . 19,915 ,000*
Isci 220 41,05 9,93
Diger 18 35,67 10,45

*p<0,05

Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzlk ve Alt

Boyutlarmin Isletmedeki Pozisyon Acisindan Incelenmesi amaciyla yapilan ANOVA

testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Isletmedeki pozisyonu farkli olan gruplar arasinda Birey-Orgiit Uyumu

acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore

puan ortalamalar incelendiginde Orta ve Alt Diizey Yonetici olanlarda Birey-Orgiit

Uyumu en fazla iken is¢i olanlarda en azdir.

Isletmedeki pozisyonu farkli olan gruplar arasinda Birey-Is Uyumu agisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
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ortalamalar1 incelendiginde Ofis Calisani olanlarda Birey-Is Uyumu en fazla iken isci

olanlarda en azdir.

Isletmedeki pozisyonu farkli olan gruplar arasinda Duygusal Yoksunluk
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore
puan ortalamalar1 incelendiginde is¢i olanlarda Duygusal Yoksunluk boyutunda

yalnizlik en fazla iken Orta ve Alt Diizey Y6netici olanlarda en azdir.

Isletmedeki pozisyonu farkl1 olan gruplar arasinda Sosyal Arkadaslik agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar1 incelendiginde diger pozisyonlardan birinde c¢alisanlarda Sosyal
Arkadaglik boyutunda yalnizlik en fazla iken Orta ve Alt Diizey Yonetici olanlarda

en azdir.

Isletmedeki pozisyonu farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore
puan ortalamalari incelendiginde is¢i olanlarda Is Yasaminda Yalnizlik en fazla iken

Orta ve Alt Diizey Yonetici olanlarda en azdir.

Bu sonuca gore; kurulan “Isletmedeki pozisyonu farkli olan gruplar arasinda
Is  Yasaminda Yalmzlik acisindan  istatistiksel —olarak —anlaml  farklilik

bulunmaktadir.” seklindeki -9- numarali hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 17: Arastirma Hipotezlerinin Sonuclari

Aragtirmamizda yer verdigimiz hipotezlerin kabul/red durumu asagida Tablo

17’ de Ozetlenmistir.

Hipotez Hipotez Sonug
Numarasi
Hipotez H, Birey-Orgiit Uyumu, Is Yasaminda yalmzlig1 etkilemektedir. Red
Hipotez H, Birey-Is Uyumu, Is Yasaminda yalmzlig1 etkilemektedir. Kabul
Hipotez Hs Erkek ile kadmlar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik agisindan Kabul

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hipotez H, Yast farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik acisindan Kabul

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir

Hipotez Hs Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda Yalnizlik Kabul

agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hipotez Hg Is deneyimi farkli olan gruplar arasinda is Yasaminda Yalnizlik Kabul

agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir

Hipotez H; Mevcut isyerindeki ¢aligma siiresi farkli olan gruplar arasinda s

Yasaminda Yalnizlik agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik Kabul

bulunmaktadir.

Hipotez Hg Aylik ortalama geliri farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda

Yalnizlik agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
Kabul

bulunmaktadir

Hipotez Hq Isletmedeki pozisyonu farkli olan gruplar arasinda Is Yasaminda

Yalmzlik agisindan  istatistiksel —olarak anlamli  farklilik
Kabul

bulunmaktadir.
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DEGERLENDIRME, SONUC VE ONERILER

Giinlimiizde is kollar1 arasinda bulunan hemen hemen biitiin sektorler icin
isletmelerin hedefi her zaman daha fazla kazan¢ ve pazarda rekabet¢i bir sekilde
kalic1 olabilmektir. Isletmelerin giiniimiiz teknoloji caginda birbirleri hemen hemen
ayni teknolojiyi kullanmaktadirlar. Bu hedeflerle birlikte biiyliyen orgiitler mutlaka
optimum diizeyde isgoren istihdam etmek zorundadir. Isletmeri rekabette one
gecirecek en onemli etkende bilgili, donanimli, yetenekli ve iiretken caligsanlardir.
Orgiitlerin ~ basarilari  da  bu  calisanlarin  performanst ile  degiskenlik
gosterebilmektedir. Calisanlarin performanslarinin iist diizeyde tutulabilmesi i¢in de
bireylerin her kosulda gerek is yeri ile gerekse yapilan is ile tam uyumlu olabilmesi
ve ¢alisma kosullar icerisinde sosyal agidan da tatmin diizeyinin yeterli seviyede

olmasi1 gerekmektedir.

Bir ¢alisanin ¢alisma kosullarindan tatmin olabilmesi i¢in de yukarida
bahsedildigi iizere birey-Orgiit uyumu, birey-is uyumu kosullarinin saglanabilmesi
gerekmekte ve bununla birlikte isyeri yalmizlig1 gibi ¢alisan1 olumsuz etkileyerek
performans diisiikliigii yaratacak etkenlerin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. s
yerinde yasanan yalnizliklarin ortadan kalidirilmasinda hem calisana hemde isverene
sorumluluklar diismektedir. Bir igsyerinde samimi iligkilerin ve arkadagliklarin ortaya
¢tkmast dogrudan calisanlarin elindedir. Calisanlara isyerlerinde arkadaslar1 ile
samimi iligkeler kurulabilmesi adina igverenler tarafindan ortamlar hazirlamakta
isverenlerin elindedir. Is yerinde sosyal destegin ve arkadashigm artmasi yalnizligin
Oonlenmesinde oldukca etkilidir (Karaduman, 2013). Sosyal destek, kisilere bir
topluluk ve bir gruba ait olma duygusunu saglar. Bir guruba ait olan ¢alisanlar daha
az yalmzlik egilimindedirler. Sosyal desetegin eksik oldugu durumlarda yalmzlik,
tiziintii, kaygi, sikint1 gibi olumsuz duygular hakim olur (Sezen, 2014). Calisanlar
gorev ve hedeflerini bagarabilmek i¢in isleriyle ilgili bilgi ve becerilere ya da is
stresinden kurtulmak icin duygusal bir destege ihtiyag duyarlar. Isyerinde yasanan
arkadaslik hem aragsal hem de duygusal destegi saglamada yardimci olabilir (Yen
vd., 2009). Bireylerin hem yapmis olduklari is ile hemde ¢alistiklar1 ortam ile olan

uyum diizeylerini artirmak i¢in yapilan girisimler kisinin memnuniyet diizeylerini de
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artiracak ve bu da islerine ve calistiklar1 Orgiite daha fazla sahip ¢ikmalarin

saglayarak orgiite daha fazla faydali olmalarina neden olacaktir. (Kocak ve Erdogan,

2011).

Bu calismada Birey-Orgiit Uyumu, Birey-Is Uyumu ile Is Yasaminda Yalmzlik
ve alt boyutlarindan elde edilen degerler incelenerek sonuglari analiz edilmeye
calisilmistir. Ozellikle is yasaminda yalmzlik maddesi ile ilgili ii¢ alt boyut ele
alinmis ve inceleme buna gore yapilmistir. Bu boyutlar; duygusal yoksunluk, sosyal

arkadaslik ve is yasaminda yalnizlik olarak ele alinmistir.

Arastirma sadece Nigde ili Organize Sayanayi Bolgesinde tekstil sektdriinde
faaliyet gosteren firama calisanlari ile siirlilik géstermektedir. Yapilan arastirmada
292 kisiden alinan bilgiler degerlendirilmis ve bu bilgiler katilimcilarin cinsiyetleri,
medeni halleri, yaslari, egitim durumlari, is deneyimleri, ¢alismakta olduklar is
yerindeki toplam calisma siireleri, aylik ortalama gelirleri ve isyerlerindeki

pozisyonlarina gore yorumlanmistir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin yas durumlarina bakildigi zaman 18-22 yas
arasi olanlarda is yasaminda yalmizligin daha yiliksek oldugu gozlemlenmekte. Bu
sonuca gore yas araligindanda anlasilacacgi gibi c¢alisma hayatina yeni baslayan
bireylerin is yasaminda daha fazla yalmzlik ¢ektigi seklinde yorumlanabilmektedir.
Elde edilen bu sonuca is deneyimi agisindan bakildigr zaman birbirini destekleyen
sonuglarin oldugu gozlemlenmektedir. Elde edilen bu bulgu; Wright (2005),
Karadumun (2013), Mercan ve Ark (2012), Ates (2018) de yapmis olduklar
calismalarda meslek hayatina yeni baslayan bireylerde is yasaminda yalnizligin daha

fazla hisedildigi yoniinde olmustur.

Arastirma sonuglarindan egitim durumlarina bakildigi zaman is yasaminda
yalnizligr en fazla hisseden ilkdgretim mezunlart oldugu ve egitim durumu
yiikseldikge 1s yerinde yasamis oldugu yalnizlik duygusu en aza indigi
gozlemlenmektedir. Bu sonuca gore egitim seviyesi yiikseldikge gelecege dair
umutlarin arttig1 ve egitim siiresi boyunca kazanilan bilgi ve deneyimin is yasamina
yansittigmi  ve is  yasaminda yalmzlign en aza indirdigi  seklinde
yorumlanabilmektedir. Elde edilen bu bulgu; Ates (2018) ve Kilig (2018) tarafindan
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elde edilen bulgular ile ayn1 dogrultuda olsada Kaplan (2011) ve Karaduman (2013)

tarafindan elde edilen bulgular ile de uyumsuzluk gostermektedir.

Arastirma sonuglarindan is deneyimi durumlar1 yoniinden bakildigi zaman ise
is deneyimi 1 yildan az olanlarda isyeri yalmzhigini daha fazla hissettigi
gozlemlenmekte iken is deneyimi artikda yalmizlik azalma egiliminde oldugu
gozlemlenmekte. Bu sonuca gore is deneyimi ve tecriibesi artik¢a bireyin ¢aligsmakta
oldugu kurumda yapmis oldugu isi benimsemekte ve isyasaminda yalnizligin azalma
egiliminde oldugu seklinde yorumlanabilmektedir. Elde edilen bu bulgu; Ates (2018)
ve Kilig (2018) tarafindan elde edilen bulgular ile ayni dogrultuda olsada Sezen
(2014) ve Karakurt (2012) tarafindan elde edilen bulgular ile uyugsmamaktadir.

Arastirma sonuglarindan gelir durumlarina bakildigi zaman ise gelir seviyesi
artikga yalnizlikgin azalma egiliminde oldugu gozlemlenmekte. Bu sonuca gore
bireylerin gelir seviyesi artik¢a refah seviyesininde buna bagli olarak artacagindan is
yasaminda yalnizhigi azalma egiliminde olacagi seklinde yorumlanmaktadir. Elde
edilen bu bulguyu Ates (2018) tarafindan gergeklestirilen arastirma ile
desteklenmekte ancak Karaduman (2013) tarafindan gerceklestirilen arastirma ile

uyusmamaktadir.

Arastirma soncularindan isletmedeki pozizyonlar1 agisindan incelendiginde ise
ig¢1 statiistinde olanlarda yalmzlik enfazla oldugu go6zlemlenirken yonetici
pozizyonunda olanlarda en az oldgu gozlemlenmektedir. Bu sonuca gore caliganlara
verilen makamlarin veya iinvanlarin ¢alisanlarin yapmakta olduklara ise daha fazla
motive ettigi ve 1§ yeri ile olan baglarin1 daha fazla gii¢lendirdigi i¢in is yasaminda
yalnizligin azalma egiliminde oldugu seklinde yorumlanabilmektedir. Elde edilin bu
bulguyu Ates (2018) tarafindan gergeklestirilen arastirma ile desteklenmekte ancak
Sezen (2014) ve Kaplan (2011) tarafindan gerceklestirilen arastirmalar ile

uyusmamaktadir.

Arastirma sonuglarina gore birey-0rgiit uyumu ve birey-is uyumu verilerindeki
olumsuz sonuglarin igyeri yalmizligi {iizerinde negatif bir etki yaptigi ortaya

cikmaktadir. Bu veriler 6zellikle egitim durumlari, is deneyimleri, ¢alisma siireleri,
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gelir ve pozisyon agisindan degerlendirildiginde literatiirdeki az sayidaki ¢alisma ile

uyustugu goriilmektedir.

Yapilan bu ¢aligmanin ana amaci ¢alisanlarin is hayatinda yasadiklar1 yalnizlik
duygusunun birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumu agisindan etkilesimlerini
incelemek ve katilimcilardan alinan demografik bilgiler ile bagintilar kurularak

literatire katkida bulunacak veriler elde edebilmektir.

Aragtirmanin sonuglarina dayali olarak bireylerin yapmakta olduklar1 isi
sevebilmeleri i¢in igverenler tarafindan diizenli olarak is basi egitimi programlari
diizenlenmelidir. Her nekadar arkadas olmak kisilerin elinde olsada arkadaslik
ortamlarinin giicelenebilmesi igin ortamlarin hazirlanmasida isverenlerin elindedir.
Is verenler calisanlarina arkadashk ortamlarini giiclendirebilmeleri icin ortamlar
hazirlamalidirlar. Bu ortamlar sadece kurum ig¢i degil kurum dis1 piknik, gezi vb.
seklinde de yapilabilir. Kendisine deger verildigini hisseden birey ¢alistigi kurumada
deger verecektir. Is verenlerin siirekli calisan degisikligi yapmamasi ve elindeki
yetismis calisanini koruyabilmesi gilinlimiiz rekabet kosullarinda is verene bir avantaj

saglayacaktir.

Gelecekteki arastirmalarda birey-orgiit uyumu ve biriy-i$ uyumunun is yeri
yalnizligr tizerine etkisi agisindan farkli Orneklem gurublan ile caligmalar
yapilmalidir. Yapmis oldugumuz calismada isci olarak calisanlarin orani %75,3 tiir
ileride belirlenecek olaran drneklem gurubunun is verenler veya yoneticiler olarak

belirlenmesiyle farkli sonuglara ulasilabilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu
ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

Bu anket, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda
“Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-Iy Uyumunun isyeri Yalmzh@ Uzerindeki Etkisi
Uzerine Bir Arastirma” bashkli yiiksek lisans tezinin uygulama kismina veri toplamak
amaciyla hazirlanmigtir. Arastirma bilimsel bir amagla yapilmakta olup, arastirmanin
amacina ulagmas1 Ozenle vereceginiz cevaplarla saglanacaktir. Arastirmaya yapacaginiz
katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Dr. Ogr. Uyesi M. Tahir DEMIRSEL ibrahim TOHAN

Selguk Universitesi

mtdemirsel@hotmail.com

Selcuk Universitesi

ibrahimtohan@gmail.com

DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLiSKiN SORULAR

1. Cinsiyetiniz 2. Medeni durumunuz

O Erkek O Evli

O Kadin O Bekar (Evlenmemis, Bosanmig, Diger)
3. Yasimz 4. Egitim Durumunuz

3 18-22 arast
3 28-32 arast
38 ve daha fazla

 23-27 arasi
0 33-37 arasi a

O Lise 3 On lisans

O Lisansusti

O ilkogretim
O Lisans

5. is Deneyiminiz
3 1 yildan az
3 6-10 aras1 yil

uzeri

3 1-5 yil aras1
10 y1l ve

6. Mevcut isyerinizde Calisma Siireniz
3 1 yildan az 3 1-5 yil aras1
[ 6-10 arasi yil 310 y1l ve tizeri

7. Aylik Ortalama Geliriniz
3 2000 TL ve alt1

0 2001-3000 TL aras1

0 3001-4000 TL aras1

3 4001-5000 TL aras1

0 5001 TL ve lzeri

8. isletmedeki Pozisyonunuz

[ Isletme Sahibi veya Ortag

O3 Ust Diizey Yonetici

[ Orta ve Alt Diizey YOnetici

3 Ofis Calisani

0 Isci

O Hizmetli

I Diger . i (Belirtiniz)
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A. “Birey-Orgiit Uyumu” ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta

bulunan kutucuklardan uygun olanin1 [XI bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

£f 2159 g5
o I . = =z =2 2 =
Birey-Orgiit Uyumu ile flgili ifadeler £E £ |22E =z|sz2
L = - M =] - L =
e £ (% 5 S|xg
al S |z *
1. Bu kurumun degerleri ile kisisel degerlerimin uyumlu 1 ’
< I 3 4 5
oldugunu diigiiniiyorum.
2. Bu kurumun insanlara bakisiyla/yaklagimiyla ilgili
< Lo - . 1 2 3 4 5
degerleri, kisisel degerlerim ile aynidir.
3. Bu kurumun adalet ve hakkaniyetle ilgili degerleri, benim
- .. 1 2 3 4 5
degerlerim ile aynidir.
4. Bu kurumun diiriistliik konusundaki degerleri, benim
< N 1 2 3 4 5
degerlerim ile aynidir.

B. “Birey-Is Uyumu” ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta bulunan

kutucuklardan uygun olanimi [X] bi¢iminde isaretleyerek belirtiniz.

%)
= Z g
Birey-Is Uyumu Ile Ilgili Ifadeler % £ % _% _E‘ _% % ;
gl = = £ = =
o R LR
Y 4
1. Bu is benim yapmak istedigim isi yapmama olanak 1 5 3 4 5
sagliyor.
2. Sahip oldugum beceri ve yeteneklerin, isin gerektirdigi 1 5 3 4 5
bilgi ve becerilerle ortiistiigiine inantyorum.
3. Bu is tam da aradigim tarzda bir is. 1 2 3 4 5
4. Bu isi yapmak i¢in gereken becerilere ve yetenege
L. 1 2 3 4 5
sahibim.
5. Bu is beklentilerimi/ihtiyac¢larimi karsiliyor. 1 2 3 4 5
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C. “Is Yasaminda Yalmzlik” ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta

bulunan kutucuklardan uygun olanini [XI bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

25 E|E 5 gzt
X = I < A | -
2 S|Ez% g%
Is Yasaminda Yalmizhk ile flgili ifadeler z2E E 57 £ g 2 g
N |z
1. Is ortaminda baski altindayken is arkadaslarim tarafindan 1 5 3 4 5
yalniz birakildigimi hissederim.
2. Cogunlukla i arkadaslarimin bana mesafeli durduklarini 1 5 3 4 5
hissediyorum.
3. Birlikte ¢alistigim insanlarla arama mesafe koydugumu 1 5 3 4 5
hissediyorum.
4. Kendimi is arkadaslarimdan duygusal olarak uzak 1 5 3 4 5
hissediyorum.
5. Is yerimdeki iliskilerimden memnunum.
6. Calistigim is yerinde dostluk anlayigi hakimdir.
7. Is arkadaslarimla birlikteyken ¢cogu zaman kendimi diglanmis 1 5 3 4 5
hissediyorum.
8. Is yerinde cogu zaman diger calisanlarla birlikte aramda bir 1 2 3 4 5
kopukluk hissederim.
9. Is yerindeyken kendimi genel bir bosluk duygusu iginde 1 5 3 4 5
hissederim.
10. Is yerinde sosyal iliskilerim vardur. 1 2 3 4 5
11. Is yerimdeki sosyal etkinliklere (piknik, parti, yemek vs.) 1 5 3 4 5
katilirim.
12. Is yerinde gerektiginde isle ilgili giinliik sorunlarimi 1 5 3 4 5
konusabilecegim biri vardir.
13. s yerinde istedigimde kisisel diisiincelerimi 1 2 3 4 5
paylasabilecegim kimse yoktur.
14. s yerinde mola zamanlarinda beraber vakit gegirebilecegim 1 2 3 4 5
biri vardr.
15. Kendimi is yerindeki arkadas grubunun bir pargasi olarak 1 2 3 4 5
hissederim.
16. Is yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar vardir. | 1 2 3 4 5

Anket burada sona ermistir.
Iiginizden ve bu anket formunu doldurmada gostermis oldugunuz sabirdan otiirii
tesekKkiir ederiz.
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Ek 2. Olgek Izinleri

3.09.2019 Gmail - Olgek Kullanim Izni

M Gmall Ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com>
Olgek Kullanim izni

2ilet

ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com> 21 Agustos 2019 15:22

Alici: emeral@gtu.edu.tr
Sayin Hocam,

Ben Ibrahim TOHAN, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusinde Isletme Bilim Dalinda Yiksek Lisans yapmaktayim. Tez galismam icin sizin tarafinizdan Tirkge
formu olusturulan birey-6rgiit uyumu &lcegi'ne atifta bulunarak kullanmak igin izninizi rica ederim.

Meral Elgi <emeral@gtu.edu.tr> 30 Agustos 2019 07:23
Alici: ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com>

Kolayliklar dilerim

Olcegi kullanabilirsin...
Kolayliklar ve bol sans dilerim...

Samsung Galaxy akilli telefonumdan génderildi.

- Orijinal mesaj —---—---

Kimden: Ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com>
Tarih: 21.08.2019 15:22 (GMT+03:00)

Alici: emeral@gtu.edu.tr

Konu: Olgek Kullanim izni

Sayin Hocam,

Ben Ibrahim TOHAN, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisiinde Isletme Bilim Dalinda Y(ksek Lisans yapmaktayim. Tez calismam icin sizin tarafinizdan Ttrkce
formu olusturulan birey-6rglit uyumu digedi'ne atifta bulunarak kullanmak igin izninizi rica ederim.
& Listfen bu e-postay yazdirmadan 6nce cevrenizi digiinin. | Please consider the enviranment before printing this email.

1 alinmas: amaclanan
rmeniz ve kullanmaniz

Bu elektronik posta ve onunla iletilen bitiin dosyalar sad-:ce wkanda isimieri L»ehm‘len Iu;l:r arasinda ozal haberlesme amacn: tasimakta olup gond

7 yethdli gergek ya da tiizel kiginin aittir. Eger by posta size s tranik pestanin igendini agklamansz, kopyalaman
GEB2! kesinlikle yasaktr. Bu durumda, litfen mesaj gari qnnderinl: ve sisteminizden siliniz. Gebze Tdm} UOniversitesi bu mesajin icardidi bilgilerin dodrul: keiz oldugu konusunda
—b— harhang bir garanti vermemektedir. Bu nedenie bu bilgilerin ne s—hlde olursa al.uw i mqmdef- #etimesinden, ainmasindan ve saklanmasmdan s Hu mesajdald gorugler
yall ganderen ligrye aittir ve Gebze Teknik U
This electronic mall and any files transmitted with it are mxeﬁded for the pmxe use of the people named above. If you are not the intended recipient ai this message in error,
< forwarding, copying or use of any of the is strictly pr . Any or use of this by & person other than the ntende {ent is unauthorized and
GCEBZi may ba ifegal, In this case, please immeadiately notify the sendu and dddg it from your system. Gebze Technical University does nat guarantee t completeness of any
xr.f:\rm'hon induded in this message. Therefore, by any means Gebze Technical Univarsity Ts ol respensible for the content of and the , raception, storage,

and use of the information. The apinons expressad in this message only belong to the sender of it and may not reflect the opinions o
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09.09.2019 Gmail - Olgek Kullanim izni

M Gma" ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com>
Olgek Kullanim izni

2 ileti

ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com> 2 Agustos 2019 10:27

Alici: tayfun@tayfundogan.net
Sayin Hocam,

Ben Ibrahim TOHAN, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiistinde isletme Bilim Dalinda Yiiksek Lisans
yapmaktayim. Tez calismam igin Wright, Burt ve Strongman tarafindan gelistirilen ve sizin tarafinizdan Turkge formu
olusturulan Is Yasaminda Yalnizlik Olgegi'ni (IYYO) atifta bulunarak kullanmak icin izninizi rica ederim

Tayfun Dogan <tayfun@tayfundogan.net> 2 Agustos 2019 11:45
Alict: Ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com>

Merhaba,
Glgegi web sitemden indirerek kullanabilirsiniz.

Kolay gelsin.

Dog. Dr. Tayfun Dogan

Uskiidar Universitesi

insan ve Toplum Bilimleri Fakiiltesi
Psikoloji Boliimii

Twitter: @drtayfundogan
Web: www.tayfundogan.net

09.09.2019 Gmail - Olgek Kullanim izni
M Gmail ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com>
Olgek Kullanim izni
2 ileti
ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com> 21 Agustos 2019 13:43

Alici: doruk.uysalirak@eas.bau.edu.tr
Sayin Hocam,
Ben Ibrahim TOHAN, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiistinde isletme Bilim Dalinda Yiksek Lisans

yapmaktayim. Tez ¢alismam igin sizin tarafinizdan Turkge formu olusturulan birey-is uyumu élgegi'ne atifta
bulunarak kullanmak igin izninizi rica ederim.

Doruk UYSAL IRAK <doruk.uysalirak@eas.bau.edu.tr> 21 Agustos 2019 14:20
Alici: Ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com>

Merhaba, 6lcegdi tezinizde kullanabilirsiniz. Basarilar dilerim. Doruk Uysal Irak

Get Outlook for iOS

From: ibrahim Tohan <ibrahimtohan@gmail.com>

Sent: Wednesday, August 21, 2019 1:43:32 PM

To: Doruk UYSAL IRAK <doruk.uysalirak@eas.bau.edu.tr>
Subject: Olgek Kullanim izni

118



	SKMBT_C22019102411490

