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IS TATMINI VE KiSi-ORGUT UYUMUNUN ORGUTSEL
OZDESLESMEYE ETKiSI

Tiirkmen Taser AKBAS' ve Aysun CETIN™
Ozet

Giiniimiizde orgiitsel yasamdaki en 6nemli sorulardan birisi, ¢alisanlarin orgiitle
Ozdeslesmesinin nasil saglanacagt ve bunu etkileyen faktorlerin neler oldugudur.Bu
arastirmada, calisanlarin is tatmini ve kisi-Orgiit uyumu diizeylerinin  Orgiitsel
Ozdeslesmeleri tizerindeki etkisi,daha 6nce calisiilmanus olan mobilya sanayi sekt6riinde
nicel yontemlerle arastirlmustir. Bunun igin, Kayseri'de mobilya sanayi sektoriindeki 9
biiytik 6lcekli isletmenin 401 calhisamindan anket yontemi ile veriler elde edilmistir.
Verilerin  degerlendirilmesinde, t-testi,varyans analizi, korelasyon ve regresyon
analizlerinden yararlanilmistir. Arastirmanmn sonucuna gore, ¢alisanlarin is tatmini ve kigi-
Orgiit uyumu diizeylerinin, 6rgiitsel 6zdeslesme diizeylerini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi bulunmustur. Ayrica gahisanlarin sektérdeki ve isletmedeki ¢alisma siireleri
arttikca orgiitsel 6zdeslemelerinin arttig1 ve orta kademe yoneticilerin orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerinin is¢i ve idari personele gore daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ozdeslesme,Is Tatmini, Kisi-Orgiit Uyumu.

The Effects of Job Satisfaction and Person-Organization Fit
on Organizational Identification
Abstract

Today one of the most important issues in organizational life is how employee
identification with organization is to be ensured and what factors there are affecting this
identification. In this study, influence of job-satisfaction level of employees and person-
organization fit level upon their organizational identification have been searched by
quantitative methods at an industrial sector that had been rarely studied. Therefore, the data
have been obtained from 401 employees belonging to nine large-scale companies in
furniture production sector in Kayseri by means of a questionnaire form. T-test, variance
analysis, correlation and regression analyses have been employed in data analysis. It has
been found out that employee job satisfaction and person-organization fit positively and
significantly affect organizational identification levels. It has also been found out that as
long as the work durations of the employees in the sector or the firm increase the
organizational identification increases in parallel, and that the level of organizational
identification of middle-level managers is higher than the level of organizational
identification of administrative office personnel and all other blue collars.
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GIRIS

Bireysel amaglarla orgiitsel amaglar arasindaki uyumsuzluk, yonetim
bilimindeki en eski ve en evrensel catigma konularindan birisi olarak, her déonemde
bilim adamlari ve uygulayicilarin dikkatini ¢ekmistir. Ustelik, son yillarda
kiiresellesme ve bilgi toplumu gibi degisim dinamikleri, bireyleri ve orgiitleri
derinden etkilemekte ve bu gatigmayr giderek daha da derinlestirmektedir.
Gunumiizde bir yandan orgiitlerin ¢evresi siirekli olarak degismekte ve daha
karmasiklagmaktayken; diger yandan da g¢alisanlarin ig yasamindan beklentileri
artmakta ve ¢esitlenmektedir. Kiiltiirel olarak farklilagan, bireysellikleri, nitelikleri
ve beklentileri artan caliganlar, beklentileri kargilanmadigi zaman igyerlerine olan
sadakatlerini bozarak isten ayrilmaya yonelmektedirler. Isten ayrilmalar, isletmeler
acisindan zaman ve verimlilik kaybina; ¢alisanlar agisindan ise igsizlik ve yeni is
arama stresine neden oldugu igin her iki taraf agisindan da istenmeyen bir
durumdur ashinda. Dolayisiyla, giiniimiizde yoneticilerin en énemli gérevlerinden
birisi, ¢alisanlarin amaglan ile Orgitiin amaglarmin uyumlagtinlmas:1 ve ayni
zamanda c¢alisanlarin 6rgiitiin misyonuyla 6zdeslesmesini saglamak olmustur.

Orgiitsel 6zdeslesme, tam da bu noktada, her iki tarafin da amaglarina hizmet
eden anahtar bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme
literatiirde genel olarak, orgiit ile, orgit iyelerinin degerlerinin gittikce uyumlu
olmasi ve bitiinlesmesi siireci (Hall vd.,1970; Ashforth ve Mael, 1989) ve bireyin
kendisiyle orgiitii aym1 gérmesi anlaminda kullanilmaktadir. Bireye ait degerlerin
ve beklentilerin 6rgite ait durumsal faktorler (igsel sistemler, normlar ve etik
degerler vb.) ve beklentilerle bitinlik arz etmesi, yani bireyin orgiitle
Ozdeslesmesi Orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davramisi gibi daha fazla
olumlu davranmis sergileyecegi diisiiniilmektedir (O’°Reilly, Chatman ve Caldwell,
1991). Bu nedenle de, orgitsel 6zdeslesmeyi etkileyen g¢esitli bireysel ve orgiitsel
degiskenlerin incelenmesi 6nem arz eden bir konu olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Bu noktadan hareketle bu calismada “bireyin oOrgiitsel 6zdeslesmesini
saglamasinda hangi faktorlerin etkili oldugu" sorunsali tizerinde durulmustur.
Bireylerin orgiitle 6zdeglesmesini etkileyen faktorler olarak is tatmini ve kigi-6rgiit
uyumu ele alinnustir. Orgiitsel biitiinlesme ve 6zdeslesme, oncelikle bireyin orgiitle
uyumu durumunda mimkiin olmaktadir. Yine ¢alisanlarin ise yonelik tutumlarinin
tatmin edilmesi de bitinlesme i¢in gerekli olan faktorlerdendir. Arastirmanin
problem ciimlesi; “is tatmini ve kisi-6rgiit uyumunun mobilya sanayi biiyiik 6l¢ekli
isletme ¢alisanlarimin 6rgiitsel 6zdeslesmeleri tizerinde etkisi var midir?” bigiminde
tasarlanmigtir. Bu amacla Kayseri’de mobilya imalat sanayinde faaliyet gosteren
biiyiikk 6lgekli isletmelerin galisanlarindan elde edilen verilerle aragtirma sorular
cevaplanmaya calisilmigtir Mobilya sanayi sektorii, degisim hizinin yiiksek ve
rekabet sartlarinin yogun oldugu bir sektor oldugu igin kigi-6rgiit uyumu, is tatmini
ve oOrgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkileri aciklayan gorgill aragtirmalarin hem
caliganlar hem de igletme yoneticileri igin faydali olacagt disiiniilmiistiir. Aragtirma
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amaci bakimindan iligki arayici nitelikte olup; arastirma modelinin dayandigi temel
varsayim, i§ tatmini ve kisi-6rgiit uyumu bagimsiz degigkenlerinin, orgiitsel
Ozdeslesme bagimli degiskeni tizerinde olumlu etkisinin var oldugu bigimindedir.

I. TEMEL KAVRAMLAR VE TANIMLAR
A. IS TATMINI

Is tatmini, orgiitlerde hem calisanlar hem de yoneticiler igin ¢ok sayida
amagla iligkili bir kavram olarak (Kok Bayrak, 2006: 292), orgiitsel davranig
alanindaki arastirmacilarin ilgisini ¢eken kavramlardan birisidir. Is tatmini; genel
olarak igin ozelliklerinin birey tarafindan degerlendirilmesi sonucu olusan is
hakkindaki olumlu duygular biciminde aciklanmaktadir (Robbins ve Judge, 2012:
76). Simsek, Akgemci ve Celik (2014: 164) ig tatminini, “isten elde edilen maddi
¢ikarlar ve iggérenin beraber caligmaktan zevk aldigr is arkadaslan ile bir eser
meydana getirmesinin sagladigi mutluluk” bigiminde tanimlamislardir.Currivan
(1999: 497).is tatminini ¢aliganin belli bir ise yonelik, isindeki roliine iligkin pozitif
duygular tagimasi olarak ele alirken; Weiss (2002), calisanlarin iglerine karsi
gosterdikleri duygusal tepkiler seklinde tanimlamaktadir. Erdil vd. ise (2004:
18),bir calisanin yaptigi/calistign isinden ne diizeyde mutluluk duydugu ile ilgili bir
tutum olarak kavramlagtirmaktadir.

Is tatmini, 1950°li yillarda yas, hiyerarsik pozisyon, egitim, ise devamsizlik
ve verimlilik gibi degiskenlerle iligkisi bakimindan ele alinmigken; 80°li yillardan
itibaren kapsam olarak genislemistir. Is tatminini agiklamak igin gelistirilmis teorik
yaklagimlardan her biri is tatminini belirleyen kisilik, degerler, caligma sartlart ve
sosyal etkilerden en az bir ya da daha fazlasini, bir ¢alisanin isinden tatmin
duyarken bir bagkasmin tatmin duymamasina neden olan faktorler olarak ele
almiglardir (George ve Jones, 2005:83). Ciinki, isten kaynaklanan olumlu ve
olumsuz yonler farkli bireyler tarafindan farkli sekilde algilanmaktadir (Barls,
2012: 336).

Is tatminini olusturan faktorler, bireysel ve isin kendisinden kaynaklanan
faktorlerolarak cle alinmakta; bireysel faktorler olarak, isgérenin beklentileri,
isgorenin kigilik 6zellikleri ve kisilik tipi, isgdrenin ig tecriibesi, isgdrenin sosyal
kisiligi, isgorenin egitim diizeyi; i ve ig ortamuna baglh faktorler ise, isin genel
gorintmii/zorluk derecesi, tcret, isletmenin sosyal goriiniimii, ¢aligma sartlart, is
giivenligi, ilerleme olanaklari, uygun o&dillendirme sistemi, amir, ¢aliganin
kararlara katilma diizeyi vurgulanmaktadir (Barli, 2012: 340; Simsek vd., 2014:
164-170); Ozgen ve Yalgin, 2010:358-360).

Ilgili yazinda is tatmini iizerinde olumlu etkisi olan degiskenler olarak,
orgiitsel adalet (Schappe, 1998: 498), ise baglilik (Alarcon ve Lyons, 2011: 466),
ucretler ve saglanan dolayli vararlar, ¢alisma sartlari, yonetim stili ve sosyal
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iligkiler (Erdil vd., 2004: 24), o6rgitsel iklim (Cekmecelioglu, 2005: 35), isin
kendisi, i genisletme, is zenginlestirme, rotasyon uygulamalan (Parvin ve Kabir,
2011), gorevin 6nemi, gorevin niteligi (Morris ve Venkatesh, 2010: 153), insan
kaynaklart yonetimi uygulamalann (Mudor ve Tooksoon, 2011: 46), grup
varaticihigi  ve firma etik  degerlerinden (Valentine vd., 2011: 362)
bahsedilmektedir. Is tatmininin, baska degiskenler iizerindeki etkisini agiklayan
arastirmalarda;isten ayrilma niyeti tizerindeki negatif etkisinden (Valentine vd.,
2011: 362, Aydogdu ve Asikgil, 2011: 48-50) ve orgiitsel baglilik (Aydogdu ve
Agikgil, 2011: 48-49) tizerindeki pozitif etkisinden bahsedilmektedir.

B. KiSi-ORGUT UYUMU

Orgiit ile iiyeler arasindaki uyusmazlik ve bunun hem bireylere hem de
orgiitlere olan etkisi gegmiste birgok sosyal diigiinirin de ilgilendigi konulardan
olmugtur. Giiniimiizde sadece ig ile bireyin uyumu degil de bireyle orgiitin de
uyumlu olmasi hususu, personel secim kararlarinda daha fazla dikkate alman bir
kistas olmaktadir (Rynes, Brown ve Colbert, 2002: 96). Psikologlara gore insanlar
kendisiyle benzer Ozellikler gosteren bireylerle daha fazla etkilesim gosterme
egiliminde olacaktir. Bunun nedeni bireylerin etkilegsim yoluyla kendi deger,
davranis ve inamglarmi smamaya imkan bulabilmesindendir (Muchinsky, 2008:
83). Kisi-6rgit uyumunun varligt ya da bu uyumun saglanmasi hem bireyler hem
de orgiitler i¢in olumlu sonuglar doguracaktir (Akbas, 2011: 60).Omegin; bireysel
degerlerle is yeri ¢evresinin degerleri uyumlu oldugunda, ¢alisanlarda daha yiiksek
diizeyde is tatmini (Tiaz, 2013: 26) ve daha disik diizeyde tikenmislik duygusu
yasanacak ve daha yiiksek ig tatmini ortaya ¢ikacaktir.

De Clercq vd. (2008)’ne gore, kigi-6rgit uyumunu tanimlamak, bu konuyla
ilgili ¢ok sayida kavramsallagtirma ve islemsellestirme oldugundan kolay
degildir Kristof (1996)'a gbre ¢ogu arastirma, kigi-orgiit uyumunu, orgiit ile kisi
arasindaki uyumluluk bi¢iminde ele almiglardir. Ancak bu uyumluluk birgok
degisik sekilde tanimlanabilmektedir. Chatman’a gore kisi-6rgiit uyumu, 6rgiitiin
degerleri ve normlan ile bireyin degerleri arasindaki uyusma ya da ortismedir
(Chatman, 1989:339). Kristof (1996), kisi-6rgiit uyumunu; insanlar ve Orgitler
arasinda; en azindan bir tarafin 6biiriiniin gereksinimini sagladiginda, benzer kokli
nitelikler paylastiklarinda ya da her ikisi var oldugunda uyusabilirlik olarak
tamimlamaktadir. De Clercq vd. (2008: 278), kisi orgiit uyumunu, tamamlayici
degerler uyumu bakimindan ¢le almakta ve degerlendirmeler yapmaktadirlar.

Schneider (1987)'in kisi-o6rgiit uyumu modeline gore, bireylerin orgiitlere
katilimlarinda ve orgiitlerinin tiyesi olarak kalmalarnda; kendi degerleri ile
orgiitiin degerleri, kendi hedefleri ile orgiitin hedefleri, kendi kultiriyle orgiit
kiltirii arasinda, kendi algilamalan dogrultusunda bir uyumun varligt belirleyici
bir isleve sahiptir. Schneider, bu islevi kuramsal modelinde ¢ekim, se¢im ve
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sirdirme ya da aynlma dongist ile agiklamaktadir (Schneider,1987:445).
Piasentin (2007)'e gore bu dongiisel siiregte kisi ile Orgiit arasindaki sosyal
etkilesimler neticesinde sosyal kimlik teorisi ile agiklanabilen 6zdeglesme olgusu
ortaya ¢ikabilmektedir.

Piasentin ve Chapman (2006)'a gore, kisi-6rgiit uyumunun tanimlamasinda
kisi ile orgiit arasinda dort tirli bir bagdasma ya da uyusma olabilmektedir.
Bunlar, benzerlige dayali biitiinleyici uyum, karsilayict (6rgiitin  eksiklerini
/ihtiyaglarimi) tamamlamaya dayali uyum, ihtiyag karsilamaya (bireyin isteklerinin
orgiit tarafindan karsilaniyor olmasi) dayali uyum ve talebin (6rgiitiin talep
ettigi/adayin ya da isgorenin verdigi) karsilanmasina dayali uyumdur. Ilgili yazinda
kigi-6rgiit uyumuyla ilgili arastirmalarm %87 sinde birinci maddede ver alan,
benzerlige dayali kisi-6rgiit uyumu agiklanmistir ya da degisken olarak yer almistir
(Piasentin ve Chapman 2006: 203-204). Kisi-6rgiit uyumunun ortaya ¢ikmasinda
onde gelen faktorler ilgili yazinda; degerler, kisilik, hedefler ve istenilen bilgi-
beceri-yetenek ile saglanabilenler arasindaki uyum bakimindan ele alinmaktadir
(Piasentin, 2007: 6-16). Bu kapsamda, kisi-6rgiit uyumunun diizeyi ise, firmanin
isgérenlerin gereksinimlerini ne diizeyde karsiladigima (Cable ve Judge, 1994: 340-
341) ya da bireyin kisiliginin firmanin baglanu ile uygun bigimde ne diizeyde
uyusmakta olduguna bagl olmaktadir(Bowen vd., 1991: 40-41).

Yazindaki bir takim arastirmalarda kisi-6rgit uyumunun pozitif yonde
ctkiledigi degiskenler olarak, orgiitsel baglilik (Vianen vd., 2011: 917),is tatmini
(Maden ve Kabasakal, 2014: 359) 6rgiitsel vatandaglik davranigindan (Kim vd.,
2013: 3729) bahsedilmektedir. Kisi-6rgiit uyumunun {izerinde negatif etkisi oldugu
degiskenler ise isten ayrilma niyeti (Jung ve Yoon, 2013: 18) ve is stresi (Iplik vd.,
2011: 656) olarak agiklanmaktadir.

C. ORGUTSEL OZDESLESME

Gunumiiz igletmeleri igin 6nemli bir kavram olan orgiitsel 6zdeslesme,
orgiitlerdeki yapisal degisimler (kiresel, teknolojik, sosyal ve kiiltiirel etkilerle) ve
modern yonetim teknikleri uygulamalar kapsaminda yonetimlerin ve isletmelerin
yararlanabilecegi bir olgudur. Bunun nedeni; 6rgitsel 6zdeslesmenin bireylerin
Orgiitiin amaglarini daha iyi anlayip, kiltiirinii igsellestirerek aynm1 amaca hizmet
etme egilimini arttirmasindan kaynaklanmaktadir (Iscan ve Karabey, 2009: 47).

Orgiitsel 6zdeslesmeye iliskin yazinda kavramsallastirma bakimindan
heterojen bir ¢ogulluk varsa da, biitiin agiklamalarin 6ziinde ortak bigimde, orgiit
tiyesinin, kendisi (benligi) ile 6rgitii arasinda ya biligsel olarak (6rgiitiin bir pargasi
olarak hissetmek, orgiitsel degerleri igsellestirmek), va da duygusal olarak
(tyelikten gurur duymak), va da hem biligsel hem duygusal bir bag kurmas: yer
almaktadir (Riketta, 2005: 361).
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Orgiitsel davrams perspektifinden orgiitsel 6zdeslesme; orgiit iiyelerinin
kendilerini orgutiin ¢esitli 6zellikleriyle ayni bigimde tanimlamasi biciminde
tanimlanabilir (Tiiziin ve Caglar, 2008: 1019). Orgiitsel 6zdeslesmeyi aciklamakta
anahtar kavramlardan biri, orgiitsel kimlik kavramudir. Orgiitsel kimlik;érgiit
tyelerinin algiladiklan, bir 6rgitiin siirekli, merkezi ve kendine 6zgii (ayirt edici)
nitelikleridir (Dutton vd., 1994: 239) ve c¢alisanlarin “biz kimiz?” sorusuna
verdikleri cevabmn igerigindeki paylasilan anlamlar ve inanglar ile iligkilidir
(Verbos vd., 2007: 20). Orgiitsel kimlik; calisan ve 6rgiit arasinda psikolojik bir
bag varatir. Bu bag, esgiildime imkan saglarken, galisanlarda kisiler aras1 giiven ve
igbirligi duygusunu gelistirerek, ortak orgiitsel hedeflere yonelim igin motivasyon
olusturur (Tizin ve Caglar, 2008: 1015).

Ashforth ve Mael’e gore, orgiitsel Ozdeslesme olgusu; Mowdayvd. nin
(1979) modelinde kavramsallasan o6rgitsel baglilik olgusundan da, kisi-Orgiit
uyumundan da farkhdir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 2). Omegin; Hall vd. (1970:
177)ne gore orgiitsel 6zdeslesme, orgiit ile orgiit tiyelerinin degerlerinin gittikge
uyumlu olmasi ve biitiinlesmesi siireci bigiminde tanimlarken, bagka bir yazar
paylasilan nitelikler, sadakat ve dayanigma bigiminde tanimlamistir (Ashforth ve
Magel, 1989: 23). Bir bagka anlatimla, 6rgitsel 6zdeslesme kavrami Ashforth ve
Mael (1989) tarafindan, sosyal psikolojide yer alan sosyal kimlik teorisine dayalt
olarak agiklanmaktadir. Bu perspektiften agiklandiginda, orgiitsel 6zdeslesme; bir
grubun amaglarina hizmet eden ¢abalar gosterme istegi duymaktan ¢ok, bir grubun
kaderini psikolojik olarak kendisi i¢in de benimsemeyi, grubun kaybini da
kazancini da kendi kazanci ya da kaybi olarak gérmeyi siirdiirme durumunu, bir
grubun degerlerini paylagsmaktan ¢ok, bireyin kendisini (kim oldugunu) kategorik
olarak o grubun kimligi ile tanimlamasi bigimindedir. Bu anlamda aslinda sosyal
kimlik; grup davranigmmi mimkiin kilan bir biligsel mekanizmadir (Ashforth ve
Meal, 1989: 21-26).

Orgiitsel 6zdeslesmeye olumlu etkisi oldugu varsayilan bireysel nitelikler,
olarak, orgiitte kalma siiresi, Orgiitte bir mentorun var olmasi, orgiitten duyulan
tatmin diizeyi, bireyin duygusallik diizeyi ifade edilirken; olumsuz etki eden
ozelligin ise, bireyin simdi iiyesi oldugu orgiitle karsilagtirma yapabilecegi daha
once katildigr orgiitlerin sayica diizeyi oldugu soylenmektedir (Mael ve Ashforth,
1992: 107). Orgiitsel 6zdeslesme siirecinde yalnizca érgiit ici unsurlar degil, 6rgiite
iliskin algilanan saygmlik diizeyi de etkili olmaktadir. Orgiite iliskin belirli bir
diizeyde saygmlik algisina sahip 6rgiit tiyelerinin bu algilarinda belirli diizeyde bir
homojenlik varsa, orgiitsel 6zdeslesmenin olumlu yoénde gelisecegi soylenebilir
(Tuziin ve Caglar, 2008: 1019).

Ashforth ve Mael (1989), 6zdeslesmenin orgiitlerdeki sonuglarimi, bireylerin
orgiitlerine baglilik gelistirmeleri ve onu desteklemeleri, grupta isbirligini
pekistirmesi, grup bitiinlagini arttirmasi, yardimlagsmayi gelistirmesi, gruba iliskin
pozitif duygular gelistirmesi, gruba ve faaliyetlerine sadakat duygusu ve 6viinme,
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grup degerlerini ve normlarini igsellestirme, tutum ve davraniglarda homojenlesme,
grup disindakilerle rekabet etme egilimi olarak siralamaktadir (Ashforth ve Mael,
1989: 25-26).

IL.DEGISKENLER ARASINDAKI ILISKILERVE HIiPOTEZLER
A.IS TATMINI ILE ORGUTSEL OZDESLESME iLiSKISI:

Ilgili yazinda, is tatmininin kisi-6rgiit uyumu ve orgiitsel 6zdeslesme ile
iligkisini bulgulayan ¢aligmalardan Efratyvd. (1991)nin ¢alismasina gore, Orgiite
yabancilasma duygular; bireyleri orgiitsel ihtiyaglarimi kargilamaktan mahrum
birakarak, is tatminlerinde azalmaya neden olarak, ige katilimini azaltarak, sonunda
orgiitsel ozdeslesme diizeylerini azaltarak, orgiitteki galisma yagsami kalitesinin
diizeyini disiirebilmektedir Wegge vd., ¢agrn merkezi ¢alisanlarindan topladiklarn
verilere dayanarak, orgiitsel 6zdeslesmenin, is tatmini {izerinde bagimsiz yordayici
degisken olarak pozitif etkisini bulgulamiglardir (Wegge vd., 2006: 68-73). Mount
ve Muckinsky (1978)'ye gore, Smith, Kendall ve Hulin’in (1969) gelistirdikleri is
tatmininin geneline iligkin bes alan 6lgeginin uygulanmasiyla (isin kendisi, ticret,
yikkselme igin firsatlar, yonetim, g¢alisma arkadaslar) elde edilen boyutlar,
gevreleriyle uyumlu olan insanlarda en yiksek diizeyde olgilecek, gevreleriyle
uyumsuz olanlarda ise en diisiik diizeylerde gézlenecektir. Ikinci varsayimlarma
gore, genel is tatmini 6lgeginde yer alan alanlardan yalnizca is (ve baglantili
oldugu boyutlar bakimindan; igin tekdiizeligi, tatmin, bagsarim vb.) Olgtimleri
sonuglarma gore, ¢evrelerine uyumlulugu olan insanlarda yiikksek dizeyde,
¢evrelerine uyumlu olmayanlarda ise diisiik diizeylerde ¢ikacaktir. Moura vd. ise is
tatmininin o6rgitsel 6zdeslesme tzerindeki pozitif etkisini ve ig tatmininin isten
ayrilma niyeti izerindeki etkisinde Orgitsel 6zdeslesmenin aract etkisini
bulgulamiglardir (Moura vd., 2009: 551).Bu kapsamda alanda yapilmis ¢esitli
arastirmalardan yola ¢ikilarak is tatmininin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisini
test etmek tizere asagidaki hipotez tasarlanmistir.

Hipotez 1(H1): Calisanlarin is tatmini dizeyleri orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerini olumlu olarak etkiler.

B.KISI-ORGUT UYUMU ILE ORGUTSEL OZDESLESME ILiSKiSi

Daha 6nce yapilan aragtirmalar, kigi-6rgiit uyumunun, bagliligl, tatmini ve
performansini artiracagim belirtmistir ancak konuyla ilgili simmirli sayida ampirik
arastirma yapilmigtir. Chatman, kisi-6rgiit uyumu, is tatmini, isten ayrilma niyetini
inceledigi arastirmasinda,kisi-orgiit uyumu oldugunda, insanlarin biyiik olasilikla
gevrelerini  degistirmek yerine aymi ¢evrede kalmayr tercih edeceklerini
bulgulamistir (Chatman, 1991: 464). Vilelavd. nin aragtirma modelinde kisi-6rgiit
uyumunun, orgitsel baglilik ile iligkisi ve orgitsel bagliligm ise is tatmini ile
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iligkisi tizerindeki etkileri bulgulanmistir (Vilela vd., 2008: 1013). O’Reilly vd.,
kigi-6rgiit uyumunun is tatmini, normatif orgiitsel baglilik ve orgitte galisma
stirelerini yordadigint bulgulamistir (O°Reilly vd., 1991: 499). Yazarlara gore, bir
bireyin tatmin olmasi ve bir oOrgiite baglanmasi i¢in, bireyin Orgiitiin merkezi
degerleri ile uyumlu bir degerler sistemine de, gorev tamamlama yeterliligine de
gereksinimi olabilir. Ayni sekilde orgiit de, hem kiiltiirel gerekler bakimindan hem
de goreve iliskin bir takim kombinasyonlar igeren durumla uyumlu kisiyi segmek
gereksinimi duyar. Herhangi bir boyut bakimindan uyumsuzluk durumu, iggérenin
tatminini ve baghligim1 azaltacak, biiyik olasilikla isten ayrilma niyetlerini
artiracaktir (O’Reilly vd., 1991: 511) Kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda korelasyon iligkisi bulgulayan aragtirmalar yaninda (Vondey, 2010:
11).kisi-orgiit uyumunun orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisini analiz eden
aragtirmalar da ilgili yazinda ver almistir (Saks ve Ashforth, 1997: 414, Edwards ve
Cable, 2009: 654-670). Bu arastirmalardan yola ¢ikilarak kisi-6rgiit uyumunun
orgiitsel Ozdeslesme {iizerindeki etkisini test etmek iizere asagidaki hipotez
tasarlanmigtir.

Hipotez2(H2): Calisanlarmn kigi-6rgiit uyumu diizeyleri orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerini olumlu olarak etkiler.

C.DEMOGRAFIK OZELLLIKLER VE ORGUTSEL OZDESLESME

Literatiirdeki baz1 ¢aligmalarda ¢alisanlarin ¢esitli demografik 6zellikleri ile
orgiitsel 6zdeslesmeleri arasinda anlamli farkliliklardan bahsedilmektedir. Turung
ve Celik’in (2010) arastirmasinda, kadm ve erkek calisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme
algilart arasinda anlamli bir fark oldugunu,kadin ¢alisanlarin 6zdeslesme diizeyinin
daha disiik oldugunu belirtmiglerdir. Ancak, 6rgiitsel 6zdeslesme bakimindan kadin
ve erkekler arasinda farklilik olmadigini bulgulayan caligmalar da mevcuttur
(Cakinberk vd.,2011). Yine, ¢alisanin yasi,isletmedeki ¢aligsma siiresi ve kariyer
agamasinin (Riketta, 2005; Cakinberk vd., 2011), ¢alisanlarin kideminin artmasinin
(Iscan, 2006) orgiitsel 6zdeslesme derecelerini artiracagini ortaya koyan ¢alismalar
meveuttur. Calisanlarin  egitim  diizeyi agisindan bakilacak olursa, egitim
diizevindeki artigla birlikte  6zdesleme diizeyinin  distigih  gorilmektedir
(Cakinberk vd., 2011).Yazinda medeni hal ile 6rgiitsel 6zdeslesme iligkisini test
eden bir ¢aligmaya gore, evlilerle bekarlar arasinda fark bulunamamistir (Turung ve
Celik, 2010, Cakinberkvd, 2011).

Hipotez 3(H3): Calisanlarin ¢esitli demografik o6zellikleri ile orgiitsel
Ozdeslesme diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar vardir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Demografik
Degiskenler

H1 H3

Kisi-Orgiit
Uyumu

H2 Orgiitsel

Ozdeslesme

Sekil 1°de goruldiigi gibi, aragtirmanin modeli, degiskenler arasi dogrusal
iligkiye dayanmaktadir. Modeldeki bagimsiz degiskenler, is tatmini ilekisi-Orgit
uyumudur. Arastirmanin bagimli degiskeni ise; orgitsel Ozdeslesme olarak
belirlenmistir. Ilgili yazindaki ¢alismalar dogrultusunda, demografik faktérlerin de
orgiitsel 6zdeslesmeyi  etkileyecegi  varsayimi  dogrultusunda, demografik
degiskenler ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkiler hipotezlestirilmistir.

IIL.YONTEM VE BULGULAR
A.ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de Kayseri ili’nde faaliyet gosteren toplam
dokuz tane biiyiik 6lgekli mobilya igletmelerinde ¢alisan bireyler olusturmaktadir.
Kayseri’de mobilya sektériinde faaliyet gésteren bu isletmelerde calisan yaklagsik
12.000 kigilik ana evrenden hesaplanan 6reklem biyiikligi, %95 giiven diizeyi ve
%5 anlamlilik seviyesinde 375 olarak bulunmustur (Kurtulug, 2004: 183-200).
Hesaplama sonucunda en az orneklem sayisi olan 375 denege ulasabilmek igin
%10 fazladan 6émeklem hedeflenmis ve ¢alisma 401 denekten kolayda érneklem
yontemiyle elde edilen verilerle tamamlanmagtir.

B. OLCEKLER

1.Is Tatmini Olcegi:ls tatminini 6lgmek igin, Hackman ve Oldham (1980:
282)ve Schwepker’in (2001: 45) gelistirdikleri, Tirkiye’de boya imalati kimya
sanayinde is tatmini arastirmasi kapsaminda veri toplanmasinda Cekmecelioglu
(2005: 31) tarafindan da kullanilan isten duyulan tatmin 6lgegi kullanilmigtir.
Olgekte 5°1i LikertOlgesi’ne gére hazirlanmis, “Isim tatmin edicidir” gibi maddeler
bulunmaktadir.
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2 Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi:Kisi-orgiit uyumunu Slgmek icin, Netemeyer,
Boles, McKee ve McMurrian tarafindan gelistirilen; dort maddeden olusan tek
boyutlu lgek kullamilnustir (Netemeyer vd., 1997: 96). Olgegin Tiirkge uyarlamasi
Elgi vd.’nin (2008) g¢aligmasindan yararlanilarak, c¢eviri ve kultirel uyarlama
prosediirlerine uygunlugu dogrulandiktan sonra, kendilerinden izin alinarak
uygulanmustir. Olgekte, 5°1i LikertOlcegi'ne gore hazirlanmis, “bu isletmenin
degerleri ile kisisel degerlerimin uyumlu oldugunu diisiiniyorum™ gibi maddeler
bulunmaktadir.

3.0rgiitsel Ozdeslesme Olgegi:Orgiitsel 6zdeslesme olgusu bu aragtirmada,
Mael ve Ashforth’un 1992 vilinda gelistirip yayinladiklan (s.122) 6lgek aracilign
ile olgimlenmektedir. Olgek 6 maddeden olusmaktadir ve Likert’in bes noktali
tutum olgedi teknigini kullanmaktadir. Ornek olarak, “baska biri alistigim
igsletmeyi elestirirse, bunu kigisel hakaret olarak digtnirim” gibi maddeler
icermektedir. Olgek, Tiirkge literatiirde daha once Tiiziin (2006: 172) tarafindan,
gecerlilik ve givenirlik testleriyle, bankacilik sektorii caligsanlart 6rmeklemiyle ilgili
alan arastirmasinda uygulanmistir.

Olgeklerin giivenilirlik analiz sonuglari Tablo 2'de gérillmektedir. Buna
gore, tum ifadeler ve alt gruplarin Cronbach Alfa degerleri, Hair vd.
(2000)tarafindan 6nerilen kabul edilebilir diizey olan 0,60’1n tizerindedir.

C. BULGULAR
1.Demografik Degiskenlere Iliskin Bulgular

Aragtirmanin demografik degiskenlerine iliskin toplu sonuglar Tablo1'de
gosterilmektedir.

Tablo1:Demografik Ozellikler ve Frekans Sonuglan

Ozellik Boyut F % Ozellik Boyut. F %
Erkek 311 78 Evli 237 59
Cinsiyet Medeni Bekar 157 39
Kadin 90 22 Durum
Ayrt 7 8
30 alti 193 48 0-1y1l 93 23
Yas 30-35 116 29 . 1-5 178 44
Isyerinde
36-40 61 15 Calisma 6-10 71 18
Siiresi
41-50 27 7 10-15 52 13
51 usti 4 1 16 tistil 7 2
Ilk-orta 71 18 Isci 133 33
Egitim Ustabasi 16 4
Lise 126 31 Pozisyon Id. Per. 184 46
Y.0. 54 14 AltK.Y. 21 5
Uni. 141 35 OKY 42 11
L. Ustii 9 2 UKY. 5 1
Toplam 401 100 Toplam 401 100
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2.Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Aragtirma sonucunda elde edilen verilere SPSS 21 paket programinda
analizler yapilmistir. Bu kapsamda, ilk olarak calisanlarin is tatmini, kisi-Orgiit
uyumuve Orgiitsel O6zdeslesmelerine iligkin tutumlarnin ortalamalar, standart
sapmalan ve aralarindaki korelasyonlara bakilmigtir. Analiz sonucunda elde edilen
ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon degerleri Tablo 3°de verilmektedir.

Tablo 2: Tammlayici istatistikler, Degiskenler Arast Korelasyonlar ve Cronbach
Alfa Degerleri

Boyut Ort. S.S. 1 2 3

Is Tatmini (iT) 18,22 463 | (,895)

Kisi-Orgiit Uy.(KOU) 12,97 429 | .,500%* | (920)

Orgiitsel Ozdes.(00) 22.42 545 | 678%* | d461** [ (889)

*p<,005 **p<,001 (gift yonlii) (N=401)

Tablo 2°de de gorildagi gibi arastirmanin tiim bagimli ve bagimsiz
degiskenleri arasinda anlamhi iligkiler bulunmaktadir. Katilimeilarn i tatmini ile
kigi-6rgiit uyumu (r=,500; p<001)ve orgiitsel oOzdeslesme(r=678; p<001)
diizeyleri arasinda orta diizeyde ve anlamli iligki i¢inde oldugu goriilmektedir. Yine
katilimcilann  kigi-6rgiit uyumu ve orgitsel 6zdeslesmeleri arasinda da orta
diizeyde ve anlamli iligki iginde oldugu gorillmektedir (r=,461; p<,001) Korelasyon
analizi ile degiskenler arasinda iligkinin var oldugu saptandiktan sonra, bu iligkileri
test etmek i¢in diger analizlere gegilmistir.

Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglann yorumlanmadan énce,
sonuclarin  regresyon analizi i¢in gerekli olan varsayimlann karsilayip
karsilamadigina bakilmstir. Ik olarak, verilerin normallik testi yapilmis ve veri
setinin normale yakin dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Ikinci olarak, modeldeki
degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigimi belirlemek
maksadiyla dogrudasliga (collinearity) da bakilmis, elde edilen tolerans ve VIF
degerleri (Tolerans=,750 ; VIF=1,334 ) bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglanti
olmadigimi dogrulayan sonuglar vermistir. Daha sonra degiskenler arasinda
otokorelasyonun belirlenmesi i¢in Durbin Watson (DW) istatistigi sonuglarina
bakilmig D-W istatistigi 2 civarinda oldugu igin(D.W.=1,725), otokorelasyon
olmadig1 anlagilmigtir (Akgiil ve Cevik, 2005: 316-317).

Aragtirma hipotezlerini test etmek igin yapilan regresyon analizinde
degisken secim yontemi olarak Degisken FEkleme ve Eleme Islemi
(StepwiseSelection) yontemi segilmistir. Buna gore, iki farkli model sonucu elde
edilmis ve bunlarda aragtirmamiz i¢in en uygun sonucu veren Model 2 dikkate
almmusgtir.
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Tablo 3: Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglar

MODEL 1
B S.Hata p .t P

Sabit 7,866 815 9,694

Is Tatmini (IT) 799 ,043 678 18,417 L000%*

F 339,174

R? ,459

Diizeltilmis R* ,458

MODEL 2

Sabit 6,938 ,836 8,297

Is Tatmini (IT) ,703 ,049 ,397 14,283 L000%*

Kisi-Orgiit Uy.(KOU) ,206 ,053 ,162 3,879 L000%*

F 15,046

R? 479

Diizeltilmig R2 477

Bagmli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme (OO) **¥P< ,001, *P<,005

Tablo 3’te goruldugi gibi calisanlarin ig tatmini ve kisi-6rgiit uyumuna
iligkin tutumlarinin 6rgiitsel 6zdeslesmelerine etkisi ile ilgili anlamli bir regresyon
modeli ede edilmistir (F=15,046; P<,000). Modelin etkinligini gosteren R*degeri
479 bulunmustur. R” degerinin bire yakin olmast modelin uyum iyiliginin uygun
oldugu seklinde degerlendirilebilmektedir. Bir diger anlatimla, modeldeki bagimsiz
degiskenler, bagimli degiskenin toplam varyansimn vaklasitk %47.9unu
aciklamaktadir ki bu kabul edilebilir ortalama bir oram1 gostermektedir. Modelin
genellenebilirligini gosteren Diizeltilmis R’ise ,477 olarak bulunmustur. Bu sonug
da modelin 6meklem vyerine evrenden dretilmis olsaydi toplam varyansin
%47,7’sini agiklayabilecegini ortaya koymaktadir. R® tizerindeki etkinin giicii
acisindan degiskenlere baktigimizda, is tatmini (f=,597) ve kisi-6rgit uyumu
(B=,162) degiskenlerinin girisimcilik niyeti iizerine etkilerinin ¢ok daha fazla
oldugu goriillmektedir.

Bu sonuglara gore, arastirma degiskenlerinden ¢alisanlarn i tatmini
diizeylerinin, ¢aliganlarin 6rgiitsel 6zdeslesmelerinipozitif ve anlamli olarak
etkiledigi gorulmektedir (B=,579; P<001). Bir baska ifadeyle, calisanlarin is
tatmini diizeyleri arttikga, orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinde de artis gozlenecektir.
Aragtirmanin bir diger sonucuna gore, aragtirma degiskenlerinden galiganlarin kigi-
orgiit uyum diizeylerinin, ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerinipozitif ve anlaml
olarak etkiledigi gorulmektedir (B=,162; P<001). Bir bagka ifadeyle, calisanlarin
kigi-orgiit uyum diizeyleri arttikga, orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinde de artig
gozlenecektir. Ancak ig tatminin Orgiitsel 6zdeslesme tzerindeki etkisi kisi-Orgiit
uyumundan daha fazla olacaktir. Bu sonuglara gore, aragtirmanin g¢aliganlarin ig
tatmini diizeylerinin orgiitsel 6zdeslesmelerini etkiledigine iligkin birinci hipotezi
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(H1) ve calisanlarm kigi-6rgiit uyumu dizeylerinin orgiitsel 6zdeslesmelerini
etkiledigine iligkin ikinci hipotezi (H2) dogrulanmis olmaktadir.

Calisanlarin  ¢esitli  demografik o6zellikleri ile orgiitsel 6zdeslesmeleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir seklinde ifade edilen arastirmanin tgiinci
hipotezini (H3) test etmek i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi (OneWay ANOVA) ve
Bagimsiz omeklem t testi yapilmistir. Demografik 6zelliklerden calisanlarin
cinsiyetleri (P=,784; P> ,005), yaslart P=,103; P> ,005), medeni halleri (P=,129;
P> 005, egitim diizeyleri (P= ,095; P>,005) ve ¢alistiklart birimler (P= ,509;
P>,005) bakimindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar g&zlenmemistir.
Anlamli farklilik gozlenen isletmedeki ¢alisma yili, sektordeki galisma yili ve
isletmedeki  pozisyonlara iligkin  Anova sonuglarnt asagidaki Tablo 4'te
gorilmektedir ANOVA yapmadan 6nce, analizin 6n kosulu olan varyanslarin
homojenligi varsayimi (Akgil ve Cevik, 2005:199) i¢in Levene testinin sonucuna
(P>,005) bakilmig ve varsaymmi dogrulayan degiskenler igin Anova sonuglart
yorumlanmigtir.

Tablo 4:Calisanlarm Demografik Ozellikleri ile Orgiitsel Ozdeslesmeleri
Arasindaki iliskinin Anova Sonuglart

Ouellik Levene Testi Anova
¢!
Boyutlar Ort. T.Ist. Anl (P) ¥ Anl. (P)
0-1 vil 21,59
v . 1-5 yil 21,90
(S;‘;l]‘:"lf]‘;e‘lzh 6-10 vl 21,76 1,960 ,100 5,209 000%*
$ 11-15 il 24,90
16 + yil 24.27
0-1 yil 20.92
Isletmedeki 1-5 yil 2247
Calisma Yih 6-10 yil 21,87 ,586 673 6,242 000%*
11-15 yil 25.17
16+ yil 25,86
Isci 20,98
Ustabast 25,44
Isletmedeki Idari Per. 22,52 3,662 003 3,662 000%*
pozisyonu AltK.Yon. 24,05
Orta K.Yon. 24,55
Ust K.Yon. 22,40

**P<,001, *P<,005

Calisanlarin  ¢esitli  demografik 6zellikleri ile oOrgiitsel 6zdeslesmeleri
arasinda farklilik olup olmadigini anlamak i¢in yapilan Anova sonuglart Tablo 4'de
gorilmektedir. Buna gore, calisanlarin sektérdeki caligma yili ile Grgitsel
Ozdeslesmeleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (F=5,209; P<,001). Bu
farkliligin nereden kaynaklandigini anlamak igin vapilan Tukey ¢oklu karsilagtirma
testinin sonucuna goére, sektorde 11-15 yil calisanlarn Orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri, sektorde bir yildan da az ¢alisanlara gore (Ortalama Farki=3,304; P<
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,001), 1-5 y1l galisanlara gore (Ortalama Farki=2,998; P< ,005) ve sektorde 6-10 yil
caliganlara gore(Ortalama Farki=3,137; P<005) daha fazla ¢ikmistir. Yani
caliganlarin sektordeki ¢alisma yili arttikga, orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri de artig
gosterecektir.

Demografik degiskenlerden olan ¢alisanlarin igletmedeki ¢alisma yili ile
orgiitsel 6zdeslesmeleri arasinda da anlamli bir farklilik bulunmustur (F=6,242;
P<,001) (Tablo 4). Bu farkliligin nereden kaynaklandigini anlamak igin yapilan
Tukey ¢oklu karsilagtirma testinin sonucuna gore, sektorde 11-15 yil galisanlarin,
sektorde bir yildan da az ¢aliganlara gore (Ortalama Farki=4,248; P<,001), 1-5 yil
caliganlara gore (Ortalama Farki=2,701; P< ,005) ve sektorde6-10 yil galisanlara
gore(Ortalama  Farki=3,303; P<005) daha fazla orgitsel Ozdeslesme
gostermektedirler. Bagka bir ifadeyle, calisanlarm isletmedeki ¢alisma yili arttikga
orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri de artig gosterecektir.

Son olarak, calisanlarin igletmedeki pozisyonlan ve orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigina bakilmis ve anlamli farklilik
bulunmustur (F=3,662; P<001) (Tablo 4). Bu degiskende Anova sonucu anlaml
olmasina ragmen, Levene testi sonucuna gore grup varyanslarinin homojen olmast
6n kosulu saglanmamigtir (P< ,005). Bu nedenle gruplar arasindaki farkliligin
nereden kaynaklandigimi anlamak icin, grup varyanslarinin homojen olmadigi
durumlarda kullanilan Tamhane's T2 ¢oklu karsilastirma testi yapilmigtir. Analizin
sonucuna gore, orta kademe yoneticilerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri, isgilere
gore (Ortalama Farki=3,563; P<001) ve idari personecle gore (Ortalama
Farki=2,031; P< ,005) daha fazla ¢ikmistir. Bu sonuglara gére aragtirmanin {igiincii
hipotezi kismen dogrulanmig olmaktadir.Hipotezlere iliskin degerlendirme
sonuglart Tablo 5'de toplu olarak goérillmektedir.

TabloS5: Hipotez Testi Sonuglar

Hipotez Alt Hipotezler P Sonug

H1 I Tatmini (IT)— Orgiitsel Ozdeslesme (OO) 000%* KABUL

H2 Kisi-Orgiit Uy. (KOU)—Org.Ozdes. (O0) 000%* KABUL
H3a: Cinsiyet ile OO arasinda fark vardir ,498 RED
H3b: Yas ile OO arasmnda fark vardir .103 RED

H3 H3c: Med. Dur. ile OO arasinda fark vardir ,129 RED
H3d: Egitim diizeyi ile OO arasmda fark vardir ,095 RED
H3e:Sek. Cal.Yih ile OO arasmda fark vardir 000%* KABUL
H3f: Isl. Cal. Yih ile OO arasinda fark vardir 000%* KABUL
H3g: Islet. Poz. ile OO arasinda fark vardir 000%* KABUL

**P<,001, *P<,005
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SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada, Kayseri ilinde mobilya sanayi sektoriinde faaliyette bulunan
9 biyik olgekli isgletmenin toplam 401 ¢alisanindan, is tatmini (Hackmanve
Oldham, 1980), kisi-6rgit uyumu (Netemeyer vd., 1997) ve orgiitsel 6zdeslesme
Olgekleri (Mael ve Ashforth, 1992) kullanilarak veriler elde edilmistir. Elde edilen
verilerle ¢alisanlarin is tatmini, kigi-6rgiit uyumu ve orgiitsel 6zdeslesme tutumlarn
arasindaki iligkiler ve etkiler olusturulan bir model yardimiyla incelenmistir ve
ortaya ¢ikan bulgular ilgili literatiirlekarsilastirilarak yorumlanmustir.,

Aragtirma sonuglarina goére,calisanlarin is tatmini ve kisi-6rgit uyumu
diizeylerinin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini olumlu ve anlaml olarak etkiledigi,
galiganlarin is tatmini ve kisi-orgiit uyumu diizeyleri arttikga, firmalarnyla orgiitsel
Ozdeslesme diizeylerinin de artacagibulgulanmistir. Bu sonug, ilgili yazindaki ig
tatmininin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkilerini inceleyen g¢esitli aragtirmalarin
bulgularim1 ~ destekler niteliktedir (Efraty vd.,1991;Mount vd.,1978;Moura vd.,
2009;:Magl, Ashforth, 1992). Zamanlarmin biiyik bir kismini igyerinde gegiren
caliganlar i¢in ig tatmini, fiziksel ve zihinsel mutlulukla ve genel olarak yasam
tatminiyle yakindan iligkili bir kavramdir (Turgut ve Mert, 2014; Asan ve Erenler,
2008). Bu nedenle de calisanlar isleriyle kurduklan iligkileri duygusal agidan
tatmin verici olarak algilarsa, o iligkileri ¢ekici gorerek 6zdeslesecek ve siirdiirmek
isteyeceklerdir (Riketta, 2005).

Benzer sekilde, aragtirmanin kigi-6rgit uyumunun o&rgitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkisine iliskin bulgularn da ilgili yazindaki sonuglann (Vondey,
2010;Saks ve Ashforth, 1997; Edwards ve Cable, 2009) desteklemektedir.
Gergekten de bireye ait degerlerin ve bireyin beklentilerinin 6rgiite ait durumsal
faktorlerle bitiinlik arz etmesi sonucunda, bireyin ama¢ ve degerlerinin
orgiitlerininki ile butiinlesmesi ve 6zdeslesmesi s6z konusu olacaktir (Hall
vd.,1970; O’Reilly, vd., 1991).

Aragtirmadaki bir diger sonug, ¢alisanlarin sektérdeki ve isletmedeki ¢aligma
yili arttikga oOrgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin de artig gosterecek olmasidir. Bu
sonug, pek ¢ok farkli iilkede ve lilkemizde yapilan arastirma bulgularinda da ortaya
¢ikan, kidemin g¢aligsanlarin rgitleriyle 6zdeslesmesini artiracagina iligkin bulguyu
desteklemektedir (Mael, Ashforth, 1992;Riketta, 2005; Cakinberk vd., 2011;iscan,
2006). Yine aragtirmanin bir diger sonucu olan orta kademe yoneticilerin is¢i ve
idari personel gore orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin yiksek ¢ikmasini destekleyen
bir bulguva ilgili vazinda rastlamlmamis olmakla birlikte; ¢alisanlarin oOrgiitte
¢esitli yonetsel pozisyonlarda yer almasinin is tatminlerini ve 6zdeslesmelerini
artiracagl kuramsal olarak beklenebilecektir.Bu nedenle, insan kaynaklarn
yoneticileri ¢alisanlar i¢in 6rgiitlerde kariyer planlamaya daha fazla 6nem vermeye
calismaktadirlar.
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Son olarak aragtirmada.calisanlarn cinsiyetleri, yaglari, medeni halleri
egitim diizeyleri ve calistiklart birimler bakimindan o6rgiitsel 6zdeslesmeleri
arasinda anlamli farkhiliklar gozlenmemistir. Ilgili yazinda, kadin ve erkek
calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme algilan arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
ortaya koyan ¢aligmalar oldugu gibi (Turung ve Celik, 2010);farklilik olmadigini
bulgulayan c¢aligmalar da mevcuttur (Cakimberk vd.,2011). Yine, ¢alisanlarin egitim
diizevindeki artigla birlikte 6zdesleme diizeyinin distiigiini bulgulayan caligmalar
bulunmakla beraber (Cakmberk vd., 2011); bu ¢alismada isgérenlerin egitim
dizeyi ile Orgitsel Ozdeslesme diizeyleri arasinda anlamli  bir farklilik
bulunmamustir.

Aragtirmanin yukarida ifade edilen sonuglart dogrultusunda uygulamacilar
icin su oOnerilerde bulunmak miimkiin olabilecektir.Mobilya sanayi biiyiik 6lgekli
igletmeleri, hem yonetim diizeyindeki beyaz yakali ¢aliganlarinin ve hem de mavi
yakalt c¢alisanlarmin o6rgiitsel G6zdeslesmelerini  arttirmak  istiyorlarsa, farkh
pozisyonlardaki c¢aliganlarinin is tatmini dizeylerini ve kisi-6rgiit uyumu
diizevlerini  arttirabilecekleri insan kaynaklann  yonetimi  uygulamalarini
degerlendirmeleri  uygun olacaktir. Kigi-6rgiit uyumunun artmasi igin,
kurumsallagmanin arttirilmasi, orgiitsel sosyallesmenin gelistirilmesi, ¢alisanlarin
sosyo-kiltiirel 6zelliklerinin firma o6rgiitsel kiltir ve degerleriyle uyusmasini
saglayict yonetim ve liderlik bigimlerinin gelistirilmesi 6nerilebilir. Bu sayede
Yaniv vd.’nin (2005 459) de belirttigi gibi calisanlarda, belki de firmalarinin
markalariyla ilgili olarak algiladiklart degerler giiglendirilebilir, hatta miisterilerin
de firmanin markasmna iligkin algiladiklann degerler itizerinde olumlu etki
olusturulabilir. Bu durumda c¢alisanlarin firmalanyla 6zdeslesmelerinde de artis
olmasi beklenebilir.

Her calismanin oldugu gibi, bu g¢alismanin da birtakim kisitliliklan
bulunmaktadir. Ilk olarak bu calismanin ampirik kismi kapsaminda toplanan
verilerin zamana yayili degil, kesitsel bir veri olmasi nedeniyle, g¢alismadan elde
edilen bulgularla bir neden-sonu¢ iligkisi kurarak yorum yapmak miimkiin
olmanus, yalmizca ihtimaller verilmistir. Ikinci olarak, arastirma yalnizca
Kayseri'deki mobilya sanayi sektoriinde calisanlar tizerinde vapildigi ve kolayda
omeklem yontemiyle veri toplandigi iginaragtirma sonuglarinin genellenebilirligi
miimkiin olmamig, valnizca ilgili 6meklem i¢in 6nerilerde bulunulmustur. Son
olarak, bu aragtirmanin modeline farkli degiskenler eklenmesi gerekliligi de bir
kisit olarak ifade edilebilir. Bu arastirmanin sonuglarindan yola ¢ikarak
arastirmacilara, bir takim degiskenlerin (Omegin; 6rgiitsel iletisimin, yénetim ve
liderlik stillerinin, érgiitsel etik iklimlerin, érgiit kiltiiriiniin, ¢aligma degerlerinin)
orgiitsel Ozdeslesme {izerindeki etkisinde, ig tatmini ve kisi-Orgiit uyumu
degiskenlerinin aracilik etkilerinin, gelecekte yapilacak arastirmalarin analiz
modellerinde yer almasi,ilgili literatiire katkisi bakimindan énerilebilir.
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