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Oz

Bu galismanin amaci, orgiitlerin amaglarina ulagsmalarinda pek c¢ok 6nemli ¢iktinin Onciilii
olarak goériulen birey-6rgiit uyumunun is tatmini alt boyutlarindan igsel is tatmini ve digsal is
tatminini nasil etkiledigini tespit etmektir. Bu kapsamda Kayseri’de faaliyet gostermekte olan
ozel saglik kurumlarinda istihdam edilmis olan 280 mavi yakali ¢alisandan veri elde edilmistir.
Yapilan ¢esitli analizler sonucunda; birey-0rgit uyumunun icsel is tatmini ve digsal is tatmini
tizerinde pozitif etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica, korelasyon analizi sonucunda igsel
is tatmini ve birey-0rgiit uyumu arasinda R=0,407 ve digsal is tatmini ile birey-6rgit uyumu
arasinda R=0,593 diizeyinde pozitif iliskiler tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Birey-Orgiit Uyumu, {s Tatmini, I¢sel Is Tatmini, Digsal Is Tatmini.

THE EFFECT OF PERSON-ORGANIZATION FIT ON JOB SATISFACTION:
A RESEARCH ON HEALTH INSTITUTION
Abstract

The aim of this study is to determine how the person-organizational fit, which is seen as the
pioneer of many important outputs in reaching the aims of organizations, affects sub-
dimensions of job satisfaction, which are internal job satisfaction and external job satisfaction.
Within this scope, 280 blue-collar workers employed in private health institutions operating in
Kayseri were obtained data. As a result of various analyzes made; it is concluded that person-
organizational fit has a positive effect on internal job satisfaction and external job satisfaction.
In addition, as a result of the correlation analysis, positive relationships were found between R
= 0,407 between internal job satisfaction and person-organizational fit and R = 0,593 between
external job satisfaction and person-organizational fit.

Key Words: Person-Organizational Fit, Job Satisfaction, Internal Job Satisfaction, External Job

Satisfaction.

1. Giris

Calisma yasaminda isgorenlerin algiladiklar birgcok oOrgiitsel degisken, calisanlarin
tutum ve davranislarma yon vererek davranislari iizerinde etkili olmaktadir. Isgdrenlerin
sergilemis olduklar1 davranislar ise, Orgiitlerin belirlenen amaglara ulagsmalarinda kritik rol
oynamaktadir. Degerli ve nadir olan, taklit edilemeyen ve kritik bagar1 faktorlerinin basinda
gelen insan kaynaginin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekler siirdiiriilebilir rekabet avantaji

saglanmasinda Orgiitlere katki saglamaktadir.
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Iste tiim bu dzelliklere sahip olan insan kaynagi ile o insan kaynagini kullanan érgutiin
uyumu son derece énem arz etmektedir.

Kristof, birey-6rgiit uyumunu, beklentilerin karsilikli olarak karsilandigi, taraflarin
Ozelliklerinin birbirine benzer oldugu veya buradaki iki durumun da ayni anda mevcut oldugu
kosullarda ortaya ¢ikan, isgoren ile Orglit arasindaki uyum seklinde tanimlamistir (Kristof,
1996). Orgiitiin degerleri, beklentileri ve amaglari ile isgdrenin degerleri ve amaglar1 arasinda
uyum olmasi isgorenlerin yiiksek performans sergilemesine katkida bulunacaktir. Birey-0rgut
uyumunun kavramsal gelisimi ve uygulama i¢in sonuglarini inceleyen insan kaynaklari
arastirmacilarina onciililk eden psikoloji biliminin yardimiyla son yillarda, isgéren se¢iminde
birey-6rgiit uyumunun Onemi biiyiikk Olgiide artmistir. Psikoloji bilimi, insan kaynaklar
arastirmacilar1 ve uygulayicilari, bireyler ve orgiit arasindaki degerlerin uyumununun énemini
desteklemektedir. Ayrica ise alim siirecinde birey ile 6rgiit arasindaki uyumun derecesine ise
alim uzmanlar tarafindan agirlikli olarak dikkat edilmeye baglanmistir.

Bireyin igini yerine getirirken elde ettigi mutluluk ve hognutluk duygusu is tatminine
sebep olmaktadir. Ahlaki degerler, aktivite, yetki ve basari, bagimsizlik, yeteneklerini
kullanabilme, cesitlilik, is giivenligi, sorumluluk, sosyal statii, sosyal hizmet, yaraticilik,
yonetici — insan iliskileri, isletme politikalari, ticret, ilerleme ve takdir edilme bireyin ig tatmin
duizeyini etkileyen icsel ve dissal degiskenlerden bazilaridir. Isgérenin bu beklentilerinin
oOrgiit tarafindan kargilanmasi ve isgorenin kendisinden beklenilen gérev ve sorumluluklari
yerine getirmesi birey ve orgiit arasinda bir uyumun varliini ortaya ¢ikarabilir. Yani, birey ve
0rgut arasinda bir uyumun varligi isgérenin isini severek yapmasina neden olabilir.

Birey-Orgiit uyumu arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalarin sayisinin sinirl olmasi
ile birlikte (6rn. Chatman, 1991; Boxx vd, 1991; Netemeyer vd., 1997; Vilela vd., 2008; Song
ve Chathoth, 2011; Turung ve Celik, 2012), mevcut ¢calismalarda da birey-6rgiit uyumu ile is
tatmini arasindaki iligkiler dogrudan incelenmistir. Birey- 6rgilit uyumunun is tatmininin alt
boyutlarini nasil etkileyecegi yoniinde ¢alismalar nadiren de olsa bulunmaktadir (Orn, Koca,
2013). S6z konusu ¢alismada da birey-6rgiit uyumunun is tatmininin alt boyutlarini ve toplam
is tatmin seviyesini pozitif yonde etkiledigi bulunmustur.

Bu caligmanin amaci, birey-0rglit uyumunun is tatmini alt boyutlarindan igsel is
tatmini ve digsal is tatmini tizerindeki etkilerini ortaya koymaktir.

Calismanin bu sekilde, hem sik tekrarlanmamis olmasi, hem uygulanan sektore ait bir
calismanin olmayisi, hem de elde edilen 6rnek biiyiikliigii agisindan literatiire katki saglamasi

beklenmektedir.
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Ozellikle giiniimiizde agik olan pozisyonlar ile mevcut is giiciiniin bir araya
getirilememesi, birey-orgiit uyumu kavramini bir kez daha 6ne ¢ikarmaktadir. Ayrica mevcut
calisanlar ile daha verimli daha kaliteli ¢iktilar saglayarak daha fazla karlilik ve/veya
memnuniyet saglamak igletmelerin onceliklerindendir. Bu karlilik ve memnuniyeti saglayan
etkilerden biri de tatmin olmus insan kaynagidir. Iste bu yazilanlar 1s1ginda yapilan
calismamiz, saglik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde birey-6rgut uyumu ile is tatmini
arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmayi hedeflemektedir.

Calisma kapsaminda Oncelikle birey-Orgiit uyumu ve is tatmini kavramlar1 ile
kavramlar arasindaki iliskilerin teorik gelisimi hakkinda bilgi verilmigtir. Daha sonra ise
arastirma hipotezleri ve modeli ve veri toplama siirecinden olusan ampirik c¢erceve
sunulmustur. Analiz sonucunda elde edilen bulgular ortaya konularak, sonuglarin 6zet bir

degerlendirmesi ve Onerilere iligkin tartigmalar ile ¢calisma tamamlanmistir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Birey Orgiit Uyumu

Birey-cevre uyumu 6zellikle son 100 yildir iizerinde g¢alisilmakta olmaktadir. Birey-
cevre uyumu, herhangi bir birey ile ¢alistigi ortam arasinda, birbirlerinin 6zellikleri tam
olarak eslestiginde meydana gelen uyum olarak tanimlanmistir (Kristof-Brown vd., 2005:
281). Birey cevre uyumu ¢ok basit sekilde anlasilabilen bir konu degildir. Bunun sebebi,
cunki bireylerin ¢alistiklar1 ortamda genellikle kompleks sistemlerle karsi karsiya
kalmalaridir (Kristof-Brown vd., 2002: 985).

Birey-gcevre uyumu bes temel baslikta siniflandirilmaktadir. Bunlar;

a. birey-6rgut uyumu,

b. birey-is uyumu,

c. birey-yonetici uyumu,

d. birey-kaltir uyumu,

e. birey-grup uyumudur.

Birey-¢evre uyumu altinda yer alan bu bes uyum tiiriiniin her biri de, farkli 6nemli
aragtirmalarda incelenmis konularidir (Kristof-Brown vd., 2005: 282).

Yukaridaki siniflandirmadan da goriildiigii tizere, birey-6rgit uyumunun, bir uyum
tird olarak birey-¢cevre uyumunun bir alt sinifi oldugu goriilmektedir.

Arastirmacilar birey-¢evre uyumunu, en azindan

e bir varlik digerinin ihtiya¢larimi karsiladiginda,

e benzer temel 6zelliklere sahip olduklarinda,
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e her ikisine de sahip olduklarinda,

ortaya ¢ikan herhangi bir isgoren ile tiim g¢evresi arasindaki uyumlulugun derecesi
olarak tanimlamislardir (Kristof, 1996).

Birey-¢evre uyumu ¢ok sayida aragtirmaya konu olmasina ragmen, bu c¢aligmada
birey-6rglt uyumu kavrami izerine odaklanilmistir.

Birey-0rgit uyumu, hem is performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi ve isgoren
devir oran1 gibi sonuglari etkilemesi, hem de orgiitlerde ¢ok siklikla karsilagilan tutum ve
davraniglar1 etkilemesi nedeniyle, teorik ve uygulamali alanlarda bilinen bir kavram olmustur
(Liu, Liu ve Hu, 2010: 617).

Birey-6rgit uyumu genel anlamda, bireyler ve orgiit arasindaki uyumluluk seklinde
tammlanmaktadir (Kristof, 1996; Yahyagil, 2005; Payne, 2006; Akbas, 2011). Isgoren secimi
ile ilgili literatiir incelendiginde, birey-0rgit uyumu, bir birey ile orgiitsel 6zellikler arasindaki
eslesme olarak bilinmektedir (Judge ve Ferris, 1992: 47).

Birey-orgilit uyumunun yapilan diger tanmimlari incelendiginde, asagidaki ¢ikarimlar
elde edilecektir.

Chatman, birey-6rgiit uyumunu bireyin degerleri ile Orgiitiin degerleri ve normlari
arasindaki uygunluk seklinde tanimladigi gorilmektedir (Chatman, 1991: 333).

Charless ise birey-orgiit uyumunu, bireyin is gevresi ile bireyin kendisi arasinda
benzerlik kurmasi olarak tanimlamistir (Carless, 2005: 411).

Elfenbein ve O’Reilly’e gore de birey-orgiit uyumu iggorenlerin igerisinde bulunduklar
gruplar ve oOrgiitler ile olan uyumlulugu seklinde tanimlanmistir (Elfenbein ve O’Reilly, 2007:
109).

Birey-6rgiit uyumu, sik1 emek piyasalarinda ve rekabetgi ¢alisma ortamlarinda gerekli
olan siki bir isgiicii saglamada anahtar kavram haline gelmistir. Ozellikle birey-6rgiit uyumu
lizerine ¢aligmalar yapan insan kaynaklar1 arastirmacilar1 ve paralel ¢aligmalar yapan psikoloji
bilimcileri, iggdren se¢iminde birey-orgiit uyumunun 6nemine vurgu yapmislardir (Bowen
vd., 1991: 38).

Yine birey-0rgiit uyumunun seviyesinin belirlenmesi, gerek ise alim siirecinde dogru
adaym dogru ise yerlestirilme, gerekse orgiit kiiltiirlinlin profilinin olusturulmasinda énemli
hale gelmektedir (Yahyagil, 2005: 1389).

Birey-0rgit uyumu, Kristof-Brown ve arkadaslar1 (2005) tarafindan {i¢ tanimlayici
0zellik yardimiyla incelenmistir. Bu 6zellikler;

1. Calisanin kisilik 6zellikleri ve orgiitiin 6zellikleri arasindaki benzerlik,

2. Calisan ve orgiit tarafindan belirlenen hedefler arasindaki benzerlik veya eslesme,
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3. Calisan ve 0rgut arasindaki deger uygunlugudur.

Bu baglamda, birey-0rgit uyumuna bagl olarak, bir isgoren, c¢alismak {izere
basvurdugu orgiitle uyum sagladigini diisiinebilmesi i¢in yukarida ifade edilen 6zelliklerden
en az bir tanesine sahip olmalidir.

Birey-0rgiit uyumu, iki prensip ¢ergevesinde sekillenmektedir. Bu prensiplerden ilkine
gore, insan davranisi bireyin ve gevrenin bir islevidir. Digerine gore ise, birey ve ¢evre uyum
icinde olmalidir. Bu prensiplerin sonucunda bir oOrgiitiin sadece bir tane, tiirdes ve
mevcutiyetini koruyan bir kisilige, karaktere sahip oldugu varsayilmaktadir. Birey-0rgut
uyumu kavrami i¢in basari Ol¢iitli, isgdren ve isveren arasindaki ylUksek uyum derecesidir
(Kristof, 1996).

Birey-orgiit uyumu {izerine ¢alisma yapan arastirmacilar, birey-6rgiit uygunlugu
tarafindan etkilenen ise alma deneyiminin {i¢ boyutuna vurgu yapmistir (Kristof-Brown vd.,
2005: 286).

e Orgiitsel Giris (Is Arama, Se¢me, Ise Alma),

e Sosyallesme (Oryantasyon, Orgiitsel Sosyal Olaylar ve Kaynastirma)

e Sonuglar (isle Alakali Tutum ve Davranislar).

Isgoren seciminde, Orgiitteki bos pozisyonlar1 doldurmak amaciyla 6zel niteliklere
sahip olan bireyleri ise alirken bagvurulan geleneksel yontem, birey-is uyumudur. Bu yontem,
I. Diinya Savasi’nda yetenek testlerinin yapilmasi ile baglamistir. Ancak is diinyasi daha
karmasik ve daha dinamik bir hale geldikge, bir ¢cok isletme daha esnek kadrolar olusturmanin
gerekli oldugu goriistinii 6ne stirmiislerdir. Bu ihtiyacin karsilanmasi konusunda ise, birey-
orglit uyumu tavsiye edilmistir. Burada oncelikli olarak aciklanmalidir ki, isgdren secimi,
yalnizca yoneticilerin Orgiitte ¢alisacak bireyleri segmesi anlamina gelmemektedir. Bu slreg
iki yonlii olarak ¢alisan bir siireg olmakla beraber, bir taraftan 6rgiit, isgoéreni segmekte, diger
taraftan da isgoren calismak istedigi orgiitii segmektedir. Iste bu noktada alim yapilacak olan
pozisyona ait is tanimlarmin ve is gereklerinin iyi a¢iklanmasi son derece 6nemli olmaktadir.
Ayrica bu durumun, adaym gelecek zamanda orgiit i¢cinde gosterecegi basariyr ve isgoren
devrini etkiledigi bir gergektir. Isgdren segme stirecinin basarili bir sekilde sonlandirilabilmesi
icin, isletmedeki agik pozisyon ile isgbrenin uyumunun saglanmasi gerekmektedir (Yiksel,
2000). Bu yonleriyle birey-orgiit uyumu, orgiitlerin hayatlarini devam ettirmede orgiitlere
onemli katkilar saglamaktadir.

Birey-6rgit uyumunun Orgiitlere sagladigi bu olumlu katkilara ragmen, bazi
elestirmenler yiiksek deger uygunluk seviyelerine sahip olan igsgorenleri ise alma sonucunda

meydana gelecek olast sonuglar hakkindaki endigelerini dile getirmislerdir. Bu duruma 6rnek
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olarak da, yenilik¢i diisiinme ve yaraticilik bakimindan eksik olmanin, orgiitsel biiylime ve
gelismeyi engelleme ve ya rekabetciligin {ist seviyede oldugu bir pazarda varligini
sirdirememeye neden olan pek ¢ok engelden sadece ikisi oldugu verilmistir (Schneider,
1987: 440).

Daha oOnce yapilan arastirmalar incelendiginde, isgoérenlerin kisilik ozelliklerini,
orgiitiin 6zellik ve normlarina uyduramadiklarinda, icerisinde bulunduklari is ortami ve
birlikte c¢alistiklar1 is arkadaslar1 arasindaki farkliliklardan kaynaklanan ve siirekli olarak
devam eden igsel catismalar nedeniyle birey-orgiit uyumsuzlugunun ortaya c¢iktigin
gorulmektedir (Ng ve Sarris, 2009: 6). Bu durumun sonucunda ise, isgérenler, yaptiklari isten
tatmin olamamakta, Orgiite karst baglilik duygusu besleyememekte ve isten ayrilmayi
diisinmektedirler (Westerman ve Cyr, 2004: 255). Bu yonuyle birey-6rgiit uyumunun,
bireyler ve orgiitler acisindan ne kadar 6nemli oldugu baska bir agidan da vurgulanmistir.

Birey-6rgiit uyumuna ait ¢aligmalar incelendiginde, arastirmacilarin birey-0rgit uyum
tirlerini ikiye ayirdiklar1 gorilmistiir.

> Biitiinlestirici Uyum: Biitiinlestirici uyum, hem adayn is se¢imi davranisi, hem de
Orgiitiin ise alim uygulamalarinda birey ve orgiitlerin benzerliklerine dayali olarak birbirlerine
ilgi duymalar1 durumunu vurgulamaktadir. Bu yapilanmada en ¢ok kullanilan benzerlik,
bireyin ve orgiitiin degerleri arasindaki uyum olmaktadir (Sekiguchi, 2004: 79).

» Tamamlayict Uyum: Tamamlayict uyum, birey ve orgiitiin 6zellikleri, digerlerinin
istek ya da ihtiyaglarini sagladigi zaman olugmaktadir. Bu uyum tiirli, orgiitsel ve bireysel
bircok 0Ozellige odaklanabilmektedir. Literatiirde bu uyum yaygin olarak ihtiyaglar-
karsilananlar uyumu ya da beklenen-kabiliyet uyumu olarak da adlandiriimaktadir (Cable ve
Edwards, 2004: 822).

2.2. Is Tatmini

13. ylizyilda ortaya ¢ikan bir kavram olan tatmin, Latince’de yeterli anlamina gelen
“satis” kelimesinden tiiretilmistir. Ayrica is tatmini kavraminda gegen is, yalnizca ekonomik
acidan degil, psikolojik a¢idan da bireyin diinyasinda 6nemli bir isleve sahip kavram olarak
degerlendirilmelidir (Parker ve Mathews, 2001).

Is tatmini {izerine yapilan aragtirmalar, yirminci yiizyillm ikinci yarisinda
yayginlasmaya baglamistir (Springer, 2011). Bu durumu Ghazzawi, 1990 itibartyla is tatmini
lizerine yiiriitiilmiis 12000 ¢alisma oldugunu belirterek desteklemistir. Is tatmini konusu
arastirmacilar tarafindan, yukarida belirtildigi lizere ¢okca ¢alisilmasina ragmen, is tatmini

kavraminin tanimi tizerinde bir fikir birligi olusmamistir. Bu durumun sebebi olarak ise,
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isgorenlerin isinden tatmin olmasimi saglayan ¢ok sayida unsurun mevcut olmasi ve bu
unsurlarin tanimlanmasinin zor olmasi gosterilmistir (Ghazzawi, 2011: 25).

Is tatmini kavrami ilk olarak, Hoppock tarafindan 1935 yilinda yayimlanan “Job
Satisfaction” isimli kitabinda ortaya konulmustur. Hoppock is tatminini, isgérenlerin, ¢evresel
faktorlerin psikolojik ve fiziksel tatmini ve bireyin ¢alisma ortamina karsi gosterdigi bireysel
tepkisi seklinde tanimlamistir (Hoppock, 1935).

Is tatmini ile ilgili yapilan diger tanimlamalardan bazilarim su sekilde siralayabiliriz:

Vroom’a gore is tatmini, kisinin igini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden
duygusal bir durumdur (Vroom, 1964).

Hackman ve Oldham’a goére is tatmini, iggérenin isinden duydugu mutluluktur
(Hackman ve Oldham, 1975: 160).

Spector tarafindan getirilen is tatmininin tanimi, iggéren tutumlarinin 6deme, terfi,
teftis, ek menfaatler, olas1 6diiller, calisma usulleri, is arkadaglari, isin dogas1 ve iletisimden
etkilenmesi seklindedir (Spector, 1985: 694).

Ugboro ve Obeng’e gore is tatmini, kiside, calisma yasami veya kisi ile ¢alistigi is yeri
kosullar1 arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve kisinin
isine kars1 almig oldugu pozitif bir tutum olarak tanimlamislardir (Ugboro ve Obeng, 2000:
248).

Karaduman’a gore ise i§ tatmini; bireyin is ¢evresinden yani isin kendisinden,
yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye calistigi, rahatlatici
ve i¢ yatistirict bir duygu olarak tanimlanmistir (Karaduman, 2002).

Bing6l’e gore is tatmini, isten elde edilen maddi cikarlar ile isgorenin birlikte
caligmaktan zevk aldigi is arkadaglarindan sagladigi mutluluktur (Bingdl, 2003: 270).

Tom bu tanimlar goz Oniine alindiginda is tatmininin tanimi konusunda
aragtirmacilarin lizerinde uzlastiklart bir fikir birliginin olmadigi fakat bazi noktalarda
kesistikleri goriilmektedir.

Is tatminini tanimlarken arastirmacilarin, duygularin ve tutumlarin kullanimi ortak
paydasinda bulustuklar1 da goriilmektedir

Ornegin, Mullins’e gére is tatmini daha ¢ok bir tutum, gercek hayatta kisisel basari
duygularina baglanilabilen zihnin i¢ durumudur (Mullins, 2007).

Diger taraftan Riggio ve Porter is tatmininin, iyi ve kotu, olumlu ve olumsuz olabilen
ve tatmine ve tatminsizlige katkida bulunmasi olasi olan insanlarin isleri hakkindaki bir duygu

ve tutum tiirii oldugunu belirtmislerdir (Riggio ve Porter, 1990).
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Weiss ig tatminini, bireylerin is durumlari hakkinda yaptigi olumlu (veya olumsuz) bir
degerlendirme yargisi oldugu seklinde agiklamistir (Weiss, 2002: 175).

Giiniimiizde artarak devam eden rekabet ortaminda faaliyet gosteren isletmeler, en az
maliyetle verebilecekleri en iyi hizmet veya mallarla miisterilerini memnun ederek hayatta
kalmay1 istemektedirler. Isletmeler bunu hayata gecirebilmek icin yiiksek performansli, etkin
ve ise baglilig yiiksek insan kaynagi kullanmalidirlar. Bu baglamda oOrgiitler is tatminleri
yiiksek seviyede olan isgorenler barindirmalidirlar (Tasliyan, 2007: 186).

Is hayatinda is tatmini kavrammi Snemli bir yere oturtan iki sebep sOylenebilir.
Bunlardan birincisi, i§ tatmininin isgorenler iizerindeki etkisi agisindan bakildiginda,
isgorenin isine karsi hissettigi duygular isgorenin sagligt acisindan 6nem arz etmektedir.
Ikincisi ise is tatmininin drgiitsel anlamda sonuglarinin olmasidir (6rn. Orgiit kiiltiirdi, orgiit
profili) (Keles, 2006: 5).

Is tatmini iizerine ¢alismalar yapan Spector is tatminini etkileyen iic 6nemli 6zellik
oldugunu belirtmistir. Bu 6zellikler sunlardir:

> Birinci 6zellik, insani degerlerlerdir. Orgiitler isgorenlere esit, adil ve onurlu bir
sekilde davranmalidir. Yiiksek seviyede is memnuniyeti gosteren Orgiitsel degerlendirmeler
genellikle isgorenlerin duygusal ve zihinsel durumlarinin bir gostergesidir.

> Ikinci ozellik, isgorenlerin davramisidir. Isgdrenlerin isten memnun kalma
seviyeleri, orgiitiin islevini ve faaliyetlerini etkileyecektir. Buradan su sonug ¢ikarilabilir; is
memnuniyeti olumlu davranigla sonlanirken, tam tersi, memnuniyetsizlik iggorenlerin
olumsuz davranislarina sebep olacaktir.

> Uclincii 6zellik ise, aile giinii ya da yillik tatil gibi orgiitsel aktivitelerin isgdrenler
tarafindan desteklenmesidir. Bu aktivitelere, isgorenlerin diisilk oranda katilimi1 ya da bu
aktiviteler esnasinda az eglenme diisiik i memnuniyetini gosterebilir (Spector, 1997).

Bir orgiitiin en degerli varligimin insan kaynadi oldugu disiiniildiiglinde, insan
kaynagindan saglanacak verimin maksimum seviyede olmasi isletmenin karlilig1 agisindan
bliylik 6nem tasimaktadir. Bu sekilde, isgérenlerin is tatmin seviyesinin yiiksek olmasi,
orgiitsel baglilik, yiiksek performans, kaliteli iiriin gibi ¢iktilara sebep olurken (Gul vd, 2008:
15), is tatmin seviyesinin diisiikliigli, moral disikligi, disik verim, fiziksel ve ruhsal
rahatsizliklar gibi bir¢ok olumsuz ¢iktilara sebep olmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 6).

[Ik is tatmini arastirmalari, F.W.Taylor tarafindan bilimsel yonetim yaklagimi
cercevesinde ele alinmigtir. Taylor, insanlarin sosyal bir varlik oldugunu gbz ardi etmis;
sadece Ucretin artirllmasi yolu ile isgdrenlerin tatmin olacagimi diisiinmiis ve tesvikli ticret

sisteminin temellerini atmistir. Elton Mayo ve arkadaslart Western Elektrik Sirketi’nde
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yapmis olduklart Hawthorne arastirmalari olarak bilinen galigsmalar sonucunda, insanin sosyal
yonii ile birlikte bir biitiin olarak ele alinmasi gerekliligini ortaya koymuslar ve sadece ticretin
artirilmasi yolu ile isgdrenlerin tatmin edilemeyecegi sonucuna ulagsmiglardir.

Is tatmini teorileri genel olarak motivasyon kavrami icerisinde kapsam ve siireg
kuramlar1 olmak iizere ikiye ayrilmistir. Kapsam kuramlari, bireylerin giidiilenme nedenlerine
odaklanmakta ve giidiilenmeyi yaratan durumlar1 ortaya c¢ikarmayir amaglamaktadir. Siireg
kuramlar ise, kapsam kuramlarinin aksine, ihtiya¢ ve giidiiler iizerine durmak yerine insan
ihtiyaclarini karsilamada kullanilan ve amacg denilebilecek digsal bir takim faktorler iizerine
yogunlagsmaktadirlar (Simsek vd., 2008).

Motivasyon kuramlari igerisinde asagidaki yaklasimlar siralanabilir.

e ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi

e Herzberg’in Cift Faktor Kurami

e McCelland’1n Basar1 ihtiyacit Kurami

¢ ERG Yaklasimi

e Victor Vroom’un Beklenti Kurami

e Porter ve Lawler Modeli

e Esitlik Kurami

e Amag Kuramu.

2.3. Birey-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini

Birey- orgiit uyumu ve is tatminine ait literatiir incelemesi yapildiginda birey-orgit
uyumu ile is tatmini arasinda bir iliskinin varli§i sonucuna ulasilabilir. Chatman (1991) 171
muhasebe ¢alisan1 ile gergeklestirdigi ¢alismada birey-Orgiit uyumu ile is tatmini arasinda
0,05 anlamlilik diizeyinde 0,35’lik iligski tespit etmistir. Boxx ve arkadaglart (1991)
tasimacilik sektoriinde orta ve iist diizey yonetici pozisyonunda istihdam edilmis olan 387
0zel sektor ¢alisani tizerinde gergeklestirdikleri ¢alismalarinda birey-6rgit uyumu diizeylerine
gore isgorenlerin is tatmini diizeylerinde farkliliklarin oldugunu tespit etmislerdir. Netemeyer
ve arkadaslar1 (1997) 6diil dagitiminda adalet, orgiitsel vatandaslik davranisi, lider destegi, is
tatmini ve birey-orgiit uyumu arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla ¢alismalarmi iki
farkli 6rneklem iizerinde gerceklestirmislerdir. Bireysel ve kurumsal miisterilere mesajlasma
hizmeti pazarlayan 91 satis personeli lizerinde gerceklestirdikleri birinci ¢alismada is tatmini
ile birey-6rgiit uyumu arasinda %77 diizeyinde anlamli iliski; e-mail yoluyla ulastiklar1 182
satis personeli ile gergeklestirdikleri ikinci ¢alismada ise ig tatmini ve birey-0Orgit uyumu

arasinda %50 diizeyinde anlamli iligki tespit etmislerdir. Vilela ve arkadaglar1 ise (2008) 122
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satig denetleyicisi ve satisg personeli lizerinde gergeklestirdikleri calismada is tatmini ve birey-
orgiit uyumu arasinda 0,67 diizeyinde anlamli iligkiler ortaya koymuslardir. Song ve Chathoth
(2011) 381 katilimcidan elde ettikleri verilerden hareketle gergeklestirdikleri ¢alismalarinda
birey-orgiit uyumu ve is tatmini arasinda %35,3 diizeyinde anlamli iliskiler tespit etmislerdir.
Ulusal literatiir de ise; Turung ve Celik (2012) tarafindan gerceklestirilen savunma sanayide
faaliyet gostermekte olan iggérenler iizerinde gerceklestirdigi ¢alismada, is tatmini ve birey-
orgiit uyumu arasinda %46 diizeyinde anlaml iligkiler tespit etmistir.

Tiim bu yazilan literatiir baglaminda bu ¢alisma da, saglik kurumlarinda birey-0rgut

uyumu ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastirarak literatiire katki saglamay1 amaglamistir.

3. Amprik Cergeve

3.1. Arastirmanin Amaci, Hipotezleri ve Modeli

Bu aragtirmanin amaci, birey-orgiit uyumunun is tatmini iizerindeki etkisinin tespit
edilmesidir. Bu amactan hareketle, birey-o6rgiit uyumunun is tatmini alt boyutlarini olusturan
igsel is tatmini ve digsal is tatmini iizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla olusturulan
arastirma hipotezleri agagidaki sekilde belirlenmistir.

H,: Birey-orgiit uyumunun igsel is tatmini tizerinde etkisi vardir.

H,: Birey-orgiit uyumunun dissal is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Arastirmanin modeli Sekil 1°de goriildiigi gibidir;

/ I¢sel Is Tatmini
Birey-Orgiit Uyumu \

Dissal Is Tatmini

Sekil 1: Arastirma Modeli

3.2. Arastirma Yontemi

Calisma, birey-0rgiit uyumu ve is tatmini degiskenlerinin ol¢iilmesi i¢in gelistirilen bir
anket formu aracilifiyla gergeklestirilmistir. S6z konusu anket formu hazirlanirken
Netemeyer, Boles, McKee ve McMurrian (1997) tarafindan gelistirilen Birey-Orgiit Uyumu
Olgegi ve Minnesota Is Tatmini Olgegi’nden faydalanilmistir. Birey-Orgiit uyumu 6lgegi 4
ifadeden olugmaktadir. Birey-orgiit uyumu 6lgeginde yer alan ifadeler sunlardir:

“Kigisel degerlerim ile ¢alistigim isletme arasinda iyi bir uyum vardir.”,
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“Calistigim isletme diiriistliik konusunda benimle ayn1 degerlere sahiptir.”,

“Calistigim isletme adalet konusunda benimle ayni degerlere sahiptir.”

“Bu isletme ¢alisma arkadaslarimla ayni1 degerlere sahiptir.”

20 ifadeden olusan Minnesota is tatmini 6lgegi ise igsel is tatmini ve digsal is tatmini
alt boyutlarin1 kapsamaktadir. Igsel is tatmini boyutu 12 ifade ile dlgiimlenmekte ve aktivite,
bagimsizlik, cesitlilik, sosyal statii, ahlaki degerler, is glivenligi, sosyal hizmet, sorumluluk,
yetenekleri kullanma, yaraticilik, yetki ve basariyr icerisine almaktadir. “Is yerimde zaman
zaman farkli seyler yapma firsat1 olmasindan memnunum”, “Is yerimde vicdanima ters diisen
seyleri yapmak zorunda olmamaktan memnunum” ve “Is yerimde yeteneklerimi kullanarak
bir seyler yapma imkani olmasindan memnunum” igsel i¢ tatmini boyutunda yer alan
ifadelere Ornek olarak gosterilebilir. 8 ifade ile Ol¢limlenen dissal is tatmini boyutu ise
yOnetici — insan iligkileri, yonetici — teknik, isletme politikalari, {icret, ilerleme ve takdir
boyutlarmi icerisine almaktadir. “Is yerimde patronumun/bagli oldugum ydneticinin
calisanlarina muamele seklinden memnunum”, “Isimde bana damigmanlik yapan/yardimci
olan kisinin karar alma yeteneginden memnunum” ve “Is yerimde yaptigim is miktar1 ve
aldigim iicretten memnunum” gibi ifadeler digsal is tatmini boyutu igerisinde yer alan
ifadelere 6rnek olarak verilebilir.

Anket uygulamasi icin yedili Likert Olcegi referans almmistir (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 7=Kesinlikle Katiliyorum). Hazirlanan form, Kayseri ilinde faaliyet
gostermekte olan 6zel saglik kurumlarinda g¢alisan isgdrenlere uygulanmigtir. Orta ve st
diizey yoneticilerin digsal is tatmini diizeylerinin yiiksek olacagi diisiincesinden hareketle
aragtirmanm mavi yakali ¢alisanlarin {izerinde gergeklestirilmesi uygun goriilmiistiir. Ozel
saglik kurumlarinda istthdam edilmis olan mavi yakali c¢alisanlarin  sayisina
ulagilamadigindan, kolayda ornekleme yontemi tercih edilmistir. 12 farkli kurumda calisan
400 isgorene dagitilan anket formunda 312 form geri donmiistiir. 32 anket eksik
cevaplamalardan dolay1 gecersiz sayilmistir. Toplamda 280 anket gecerli sayilmis ve
anketlerin geri doniis orami %70 olarak gergeklesmistir. Anket formu yoluyla birincil
kaynaktan elde edilen veriler istatistiksel paket programlar kullanilarak degerlendirmeye tabi
tutulmustur. Analizlere baglarken baglangic agsamasi olarak anket formunda yer alan sorulara
verilen cevaplarin frekans degerleri incelenmistir. Verilen cevaplara iliskin igsel tutarhiliklar,
Cronbach Alfa degerleri hesaplanarak belirlenmistir. Takip eden asamalarda, yukarida
kurulmus olan arastirmaya ait hipotezler, regresyon analizi yardimiyla test edilmistir. Anket
formunda yer alan birey-6rgiit uyumu 6lgegine iliskin dort ifadenin alfa katsayist 0,785, igsel

1§ tatminine iligskin ifadelerin alfa katsayisi ise 0,806 ve dissal is tatminine iliskin ifadelerin
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alfa katsayis1 ise 0,770 olarak elde edilmistir. Buradan hareketle ¢alismamizda yer alan her iki
dlcege ait toplanan verilerin de giivenilir olduklari saptanmistir. Olgegin giivenilir oldugunu
sOyleyebilmek i¢in alfa degerinin 0,70’den biiyiik olmas1 gerekmektedir (Demirer ve Blbdil,
2014: 98).

Calismamizda ‘i¢sel is tatmini ve birey-0rgilit uyumu’ arasindaki ilsiki ile ‘digsal is
tatmini ve birey-orgiit uyumu’ arasindaki iligski, kurulan regresyon modelleri yardimiyla

aciklanmaya caligilmistir.

4. Arastirma Bulgular
4.1. Demografik Bulgular
Arastirmaya katilan 280 katilimciya ait demografik 6zellikler asagidaki tabloda yer

almaktadir:

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Dagilimlar

CINSIYET Frekans Yizde (%)
Kadin 148 52,8
Erkek 132 47,2

YAS Frekans Yiuzde (%)
25 Yas ve Alti 79 28,2

26-35 Yas Arasi 116 41,5

36-45 Yas Arasi 63 22,5

46 Yas ve Uzeri 22 8,8
MEDENI DURUM Frekans Yiizde (%)
Evli 118 42,1

Bekar 162 57,9
TOPLAM 280 100

Tablo 1’de demografik o6zellikleri itibariyle katilimcilarin dagilimlart goriilmektedir.
Cinsiyetleri itibariyle katilimeilarin dagilimlart incelendiginde, dagilimin birbirine yakin
oldugu goriilmektedir.  Medeni durumlart itibariyle, bekar katilimcilarin orami evli
katilimcilardan fazladir. Katilimcilarin yaglar itibariyle dagilimlara bakildiginda ise, buytk

cogunlugunun 26-35 yas arasinda oldugu goriilmektedir.

4.2. Arastirma Degiskenleri ile Tlgili Bulgular
Birey-0rgit uyumu ile igsel is tatmini ve digsal is tatmini 6l¢eklerine iligkin ortalama,

standart sapma, varyans ve korelasyon degerleri Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Olgeklere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Ortalama Std.Sap. Varyans
Birey-Orgiit Uyumu 5,1432 86767 ,753
I¢sel Is Tatmini 4,9973 1,23666 1,529
Digsal is Tatmini 5,3464 1,00962 1,019
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Aragtirmamizda yer alan Olcekler igerisinde bulunan ifadelere verilen cevaplarin
ortalama degerleri incelendiginde en kiigiik degeri 4,99 ile igsel is tatmini alt boyutunun, en
bliyiik degeri de 5,34 ile dissal is tatmini alt boyutunun aldig1 goriilmektedir. Yine ortalamalar
acisindan bakildiginda Birey-orgiit uyumu 6l¢eginde bulunan ifadelerin aldigi ortalama deger
ise 5,14 olarak hesaplanmistir. Toplanan verilere ait standart sapma ve varyans degerleri
incelendiginde ise, en biiyilik standart sapma degerini 1,23 ile igsel is tatmini boyutunda yer
alan ifadeler ve buna bagli olarak en biiylik varyans degerine 1,529 ile yine igsel is tatmini

boyutunda bulunan ifadeler sahip olmustur.

Calismamizda belirtilen hipotezler test edilirken basit dogrusal regresyon analizi
kullanilmistir. Bilindigi lizere regresyon analizi bir bagimli degisken ve bir ya da daha fazla
bagimsiz degisken arasindaki iliskilerde kullanilan bir istatistiksel yontemdir(Nakip, 2004:
227). Calismamizda birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasindaki iligskiyi ortaya koyabilmek
icin iki model kurulmustur. Her iki modelde de bir bagimli ve bir bagimsiz degisken
bulundugundan basit regresyon analizi yapilmistir. Gelistirilen regresyon modellerinde
bagimsiz degisken birey Orgiit uyumu iken; bagimli degiskenler is tatmini alt boyutlaridir.
Kurulan birinci regresyon modeli birey-6rgiit uyumu ve igsel is tatmini, ikinci model ise

birey-6rgiit uyumu ile digsal is tatmini arasindaki iligkileri aragtirmayr amaglamaktadir.

Ik regresyon modeli igsel is tatmini degiskeni ile birey-6rgiit uyumu arasindaki
iligskiyi incelemektedir. Bu iki degisken arasindaki iliskiyi incelemek icin Pearson korelasyon

katsayist kullanilmis ve sonuglar agagidaki gibi bulunmustur.

Tablo 3. Birey Orgiit Uyumu-igsel s Tatmini Korelasyon Tablosu

I¢sel I Birey-Orgiit Uyumu
Tatmini
Pearson Korelasyon Icsel Is Tatmini 1,000 407
Birey-Orgiit Uyumu 407 1,000
Sig. Icsel Is Tatmini . ,000
Birey-Orgiit Uyumu ,000 .
N Icsel Is Tatmini 280 280
Birey-Orgiit Uyumu 280 280

Sonuglar incelendiginde, degiskenler arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu
(0,407) goriilmektedir. ki degisken arasindaki bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,05).

Kurulacak diger regresyon modelinin degiskenleri olan digsal is tatmini ile birey-0rgut
uyumu arasindaki iliski yine Pearson korelasyon katsayist yardimiyla incelenmis ve

korelasyon analizi sonuglar1 asagidaki gibi bulunmustur.



320 MANAS Journal of Social Studies

Tablo 4. Birey Orgiit Uyumu-Dissal Is Tatmini Korelasyon Tablosu

Dissal is Tatmini Birey-Orgiit Uyumu
Pearson Korelasyon Dissal Is Tatmini 1,000 ,593
Birey-Orgiit Uyumu ,593 1,000
Sig. Dissal Is Tatmini . ,000
Birey-Orgiit Uyumu ,000 .
N Dissal Is Tatmini 280 280
Birey-Orgiit Uyumu 280 280

Korelasyon analizi sonuglarina gore, degiskenler arasindaki iliskinin pozitif yonlii

(0,593) ve istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05).

Korelasyon analizi sonuglarinda %1 anlamlilik diizeyinde, birey 6rgiit uyumu ile icsel

is tatmini arasinda ve digsal is tatmini arasinda pozitif iliskiler tespit edilmistir.

Degiskenler arasindaki korelasyon degerleri incelendikten sonra, basit dogrusal
regresyon analizinin uygulanabilmesi igin gereken, normal dagilim ve dogrusal iliski

varsayimlari analiz edilmis ve sonuglar asagidaki sekilde bulunmustur.

Tablo 5. Normallik Testi Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
df Sig. df Sig.
I¢sel Is 280 ,000 280 ,000
Tatmini
Dissal is 280 ,000 280 ,000
Tatmini

Iki modelin de bagimli degiskenleri olan icsel ve digsal is tatmini degiskenlerine ait
Sig. degerleri 0,000 (p<0,05) oldugundan normal dagilima uydugu goriilmektedir. Orneklem
biiyiikliigiiniin 35’ten biiyiik olmasi durumunda Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi (McKillup,
2012), kiigiik olmast durumunda ise Shapiro-Wilk testi (Shapiro ve Wilk, 1965)
kullanilabilmektedir. 280 gdzlemin oldugu ¢alismamizda degiskenlerin normal dagilima uyup
uymadigimni test etmek i¢in K-S testi sonuglarina bakilmis ve normal dagilima uydugu

belirlenmistir.

Regresyon modellerinde yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki dogrusal

iligki ise serpme diyagrami yardimiyla asagidaki sekilde tespit edilmistir.
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Grafik 1: igsel is Tatmini (Y)-Birey-Orgit Uyumu (X) Serpme Diyagrami
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Yukarida yapilan incelemeler sonucunda, kurulmasi gereken modelin basit dogrusal
regresyon modeli oldugu anlasilmis ve bu analiz yontemi uygulanmistir. Calismamizda yer
alan bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek i¢in yapilan basit dogrusal
regresyon analizi sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 6. Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Beta t Sig. R R’
Regresyon Modeli 1: Igsel Is Tatmini (Y)-Birey Orgiit Uyumu(X)
Sabit 3,717 18,784 ,000
,285 7,424 ,000
,407 ,165
Regresyon Modeli 2: Digsal Is Tatmini (Y)-Birey Orgiit Uyumu(X)
Sabit 2,926 14,421 ,000
,484 12,288 ,000

,593 ,352
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Regresyon tablosu esas alinarak kurulacak regresyon denklemleri ise;
1.model igin,

Y =3717 + 0,285 x X
dir.

Regresyon modeli incelendiginde, birey-orgiit uyumundaki (X) 1 birimlik artisin, i¢sel
is tatmin diizeyinde 0,285 birimlik artisa neden oldugu bulunmustur. Ayrica birey Orgiit
uyumu degiskeni, icsel is tatmini degiskeninde meydana gelen degisimlerin %16,5’ini
aciklamaktadir (R?=0,165).
2.Model icin ise regresyon denklemi,

Y =2926+ 0,484+ X
seklinde olusmustur.

Bu denklemlere gore, birey-orgit uyumundaki 1 birimlik artig, dissal is tatmin
diizeyinde 0,484 birimlik bir artisa sebep olmaktadir. Burada da birey 6rgiit uyumu degiskeni,
digsal is tatmini degiskeninde meydana gelen degisimlerin %35,2’sini aciklamaktadir
(R?=0,352).

Aragtirmamizda kurulan her iki regresyon modelinin anlamlilig1 ise ANOVA ile test
edilmistir. Her iki regresyon modeli i¢in uygulanan ANOVA testi sonuclar1 asagidaki gibi

bulunmustur.

Tablo 7. Igsel Is Tatmini ve Birey-Orgit Uyumu Modeline Ait ANOVA Tablosu

Model Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplami Derecesi Ortalamasi
1 Regresyon 34,754 1 34,754 55,117 ,000
Artiklar 175,293 278 ,631
Toplam 210,047 279

Bagimli degisken olan igsel is tatmini ile bagimsiz degisken olan birey-0rgut uyumu
arasinda kurulan regresyon modeli anlamlidir (0,000<0,05).
Tablo 8. Digsal Is Tatmini ve Birey-Orglit Uyumu Modeline Ait ANOVA Tablosu

Model Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplam Derecesi Ortalamasi
2 Regresyon 100,099 1 100,099 150,993 ,000
Artiklar 184,297 278 ,663
Toplam 284,396 279

Bagimli degisken olan digsal is tatmini ile bagimsiz degisken olan birey-0rgit uyumu
arasinda kurulan regresyon modeli yine anlamlidir (0,000<0,05).

ANOVA tablosunda hesaplanan F degeri, kurulan modellerin gecerliliklerini ve
anlamliliklarini test eden katsayi, R degeri modelde yer alan degiskenler aras iliskiyi gosteren

regresyon katsayist, R? ise bagimli degisken {iizerinde bagimsiz degiskenlerin aciklama
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gliciinii gbsteren degerdir. Bir bagka ifade ile R?, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri

aciklama yiizdesi olarak da tanimlanabilir.

Tablolarda, kurulan iki modelin de gegerlilik ve anlamliliklarini test eden ANOVA
analizi sonuclarina bakildiginda, F degerleri 1. model i¢in 55,117 ve 2. model i¢in 150,993
oldugu goriilmektedir. Anlamlilik degerlerini ifade eden p (Sig.) degerleri iki model icin de
p=0,000 olarak hesaplanmistir. ANOVA analizi sonucunda modellerin gecerliligini dlgen F
degeri tiim modellerde +1,96’dan biiyiik oldugu ve modelin anlamliligini 6lgen p (Sig.)
degerinin ayni modellerde 0,05’ten kiigiik oldugu, sonu¢ olarak kurulan modellerin her

ikisinin de istatistiksel olarak anlamli ve gegerli oldugu goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizi sonucu kurulan regresyon modelleri ve bu modellerin
anlamliliklar1 sirasiyla test edilmis ve sonuglar yukarida agiklanmigtir. Son olarak kurulan her
bir regresyon modeli i¢in dogrusallik ve artik degerlerin normal dagilmasi varsayimlar1 analiz

edilmis ve sonuglar asagidaki gibi bulunmustur.

Tablo 9. Regresyon Modellerinde Artik Degerlerin Normal Dagilmasi ve Dogrusalligi
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Yukaridaki tablo incelendiginde sekil 1 ve sekil 2’de dissal is tatmini (Y) bagimli
degiskeni ve birey orgiit uyumu (X) bagimsiz degiskeni ile kurulan basit dogrusal regresyon
denkleminden elde edilen artik degerlerin de normal dagildiklart ve bu artik degerlerin

dogrusal olduklar1 goriilmektedir.

Yine tabloda sekil 3 ve sekil 4 incelendiginde igsel is tatmini (Y) bagiml degiskeni ve
birey orgiit uyumu (X) bagimsiz degiskeni ile kurulan basit dogrusal regresyon denkleminden
elde edilen artik degerlerin de normal dagildiklar1 ve bu artik degerlerin dogrusal olduklari

tespit edilmistir.

Yapilan bu analizler sonucunda dogrusal regresyon analizinin biitliin varsayimlari
analiz edilerek veri setimizin regresyon analizi i¢in uygun oldugu ve kurulan regresyon

modellerinin anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir.

5. Sonug ve Oneriler

Bireylerin ¢aligmakta olduklar1 6rgiitler ile aralarindaki uyumun derecesi, 1sgorenlerin
tutum ve davraniglar iizerinde biiyiik etkiye sahip olan degiskenlerden birisidir. Bu nedenle,
birey-o6rgiit uyumu kavrami orgiitsel davranisg ve insan kaynaklari yonetimi agisindan 6nemli
konulardan birisi haline gelmistir. Buna ragmen, birey orgiit uyumu ve is tatmini, orgiitsel
baglilik, isten ayrilma niyeti gibi anahtar orgiitsel ¢iktilar arasindaki iligkilere deginen sinirh

sayida caligsmaya rastlanilmaktadir.
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Bu calisma, birey-0rgiit uyumunun is tatmini alt boyutlarindan igsel is tatmini ve
digsal is tatminini nasil etkiledigini tespit etmek amaciyla gergeklestirilmistir. Bu ¢ergevede,
Kayseri’de faaliyet gostermekte olan 6zel saglik kurumlarinda istihdam edilmis olan 280
mavi yakali ¢calisandan anket yontemi kullanilarak yapilan yiiz ylze goriismeler neticesinde
veri elde edilmistir. Yapilan ¢esitli analizler sonucunda; birey-6rgiit uyumunun igsel is tatmini
ve digsal is tatmini lizerinde pozitif etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda, igsel is tatmini ve birey-6rgiit uyumu arasinda
R=0,407 ve digsal is tatmini ile birey-orgiit uyumu arasinda R=0,593 dizeyinde pozitif
iligkiler tespit edilmistir. Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in yapilan regresyon analizleri
sonucunda ise birey-orgiit uyumunun igsel is tatmini Uzerindeki etkisinde beta katsayisi 0,285;
birey-orgiit uyumunun digsal is tatmini {izerindeki etkisinde ise beta katsayis1 0,484 olarak
hesaplanmustir.

Bu ¢alisma sonucunda elde edilen bulgular, birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda
pozitif bir iliskinin varligin1 daha 6nceden ortaya koyan Chatman (1991), Boxx ve arkadaslari
(1991), Netemeyer ve arkadaslar1 (1997), Vilela ve arkadaglari (2008), Song ve Chathoth
(2011) ve Turung ve Celik (2012)’in yaptiklar1 ¢alismalarla benzerlik géstermektedir.

Bu ¢alisma ile ulasilan genel varsayim, bireyin ¢alismakta oldugu orgiit ile yapmakta
oldugu isten beklentileri arasinda uyumun derecesinin artmasina bagli olarak bireylerin is
tatmin diizeylerinin artig gosterecegidir. Bu durumun sonucunda ise, isinden tatmin diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlarin daha yiiksek performans sergileyerek daha kaliteli mal ve hizmetler
ortaya koymasina, artan rekabet kosullarinda oOrgiitlerin rakiplerine karsi siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamalari ve tim bunlarin sonucunda da ortalama tizerinde karlilik elde
etmelerine katki saglamasi olasidir. Arastirma sonucunda ulasilan tiim bulgu ve sonuglar,
ozellikle insan kaynaklar1 yoneticisi ve uygulayicilariin ise alim siirecinde orgiitiin kiiltiird,
iklimi, degerleri, amaglar1 ve kurallar1 ile bireylerin sahip olduklar1 ozellikler, degerler,
amaglar ve tutumlar1 arasindaki uyumun 6nemine vurgu yapmaktadir. Dolayisiyla ise alim
siirecinin iki tarafli isleyen bir mekanizma oldugu diisiiniiliirse, hem i¢sel hem de digsal is
tatmininin saglanmasinda birey-orgiit uyumu 6nemli bir degisken haline gelmektedir. Bu
baglamda iggorenler is se¢imi yaparken yapacaklari isten ve calisacaklari isletmeden ne
beklediklerini ve karsi tarafin bu beklentinin ne kadarina cevap verebilecegini iyi 6l¢meleri
gerekmektedir. Diger taraftan ise ise alim yapacak isletme, isgoren adayindan beklentilerini
ve yine bu beklentiyi karsilama oranini saglikli sekilde hesaplamalidir. Bu dl¢timler yapildig:

taktirde, is tatmini saglanacak ve karsilikli olarak isgéren ve isletme bu durumdan fayda
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saglayabileceklerdir. Nitekim elde edilen regresyon denklemleri, birey-Orgit uyumunun
derecesinin artmast ile i¢sel ve digsal i tatmin diizeyinin artacagini sdylemektedir.

Is tatmin seviyesinin diisiikliigii, is yavaslatma, verimliligin diisiikliigii ve orgiitsel
sorunlar gibi problemlere sebep olacag diisiildiigiinde, ¢alismamizda kurulan modellerle
birey-6rgiit uyumunun s6z konusu sorunlarin ortaya ¢ikmamasi yoniinde Oneme sahip
olmaktadir.

Ayrica birey-6rgiit uyumu diizeyini arttiran dogruluk, adalet, esitlik gibi kavramlarda
birey ile orgiit arasinda uyum olmasi1 igsgdérenlerin is tatmin seviyesini arttiracak ve sonucunda
daha verimli sonuclar elde edilebilecektir.

Bu ¢alismanin, birey-6rgiit uyumu ile is tatmini alt boyutlari igsel is tatmini ve digsal
is tatmini arasindaki iliskileri ortaya koymasi bakimindan literatiire katki saglamasi
beklenmektedir. Ayrica yapilan literatiir taramasi sonucunda birey 6rgiit uyumu ile is tatmini
tizerinde saglik kurumlarinda isttihdam edilmis olan mavi yakali c¢alisanlar {izerine
gerceklestirilmis herhangi bir caligmaya rastlanilmamasi da ¢alismanin bir diger katkisi olarak
belirtilebilir.

Birey-orgiit uyumu ile is tatmini alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi konu alan bu
calismanin sadece Kayseri’de bulunan 6zel saglik kurumlarinin mavi yakali ¢aliganlari ile
simirli tutulmast arastirmanin bir kisitini  olusturmaktadir. Ayrica c¢alisma kapsaminda
kullanilan verilerin anket formu yardimiyla katilimcilarin 6znel yargilarindan toplanmasi da
arastirmanin bir baska kisitin1 olusturmaktadir. Daha fazla sehirden objektif verilerle

gerceklestirilen ¢aligsmalarin yapilmasi daha kesin sonuglara ulagilmasini saglayabilir.
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