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ORGUTSEL OZDESLESME VE IS STRESI ARASINDAKI ILISKIiDE KiSi-
ORGUT UYUMUNUN ARACI ROLU: BIR UYGULAMA

Sedanur AYKUT
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2020, Sayfa: 106
Jiiri: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
Prof. Dr. Orhan CINAR (Danigman)
Dr. Ogr. Uyesi Zisan Duygu ALIOGULLARI

Bu caligmanin temel amaci, orgiitsel 6zdeslesme ve is stresi arasindaki iligskide kisi-
Orglit uyumunun araci etkisinin incelenmesidir. Bu dogrultuda, calismanin birinci
boliimiinde oOrglitsel 6zdeslesme, is stresi ve kisi-Orgiit uyumu kavramlar: ile alakali

kuramsal bilgiler verilmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde ise olusturulan model ve hipotezlerin test edilmesi
amaciyla Erzurum ilindeki 6zel okullarda gdrev yapan 217 egitimciden anket teknigi
kullanilarak elde edilen veriler SPSS ve AMOS programlar1 kullanilarak analiz
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi arasinda
negatif, orglitsel 6zdeslesme ile kisi-orgiit uyumu arasinda pozitif, kisi-orgiit uyumu ile
is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmus ve son olarak orgiitsel 6zdeslesme ve
is stresi arasindaki iligkide kisi-Orgiit uyumunun kismi araci rol istlendigi tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ozdeslesme, Is Stresi, Kisi-Orgiit Uyumu, Erzurum
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The main purpose of this study is to examine the mediating role of person-organization
fit on the relationship between organizational identification and work stress. In this
respect, in the first part of the study, the theoretical framework of these concepts is

given.

In the second part of the study, to test the model and hypotheses formed the data
obtained using a survey conducted to 217 teachers of private schools in Erzurum
province were analyzed using SPSS and AMOS programs. As a result of the study, it is
found firstly that the relationship between organizational identification and work stres is
negative, the relationship between organizational identification and person-organization
fit is positive, and the relationship between person-organization fit and work stres is
negative. Another important result of the study is that person-organization fit has a
partial mediator effect on the relationship between organizational identification and

work stres.

Key Words: Organizational Identification, Work Stress, Person-Organization Fit,

Erzurum
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GIRIS
Giiniimiizde orgiitler, belirli bir deneyim ve yetenege sahip olan isgorenlerini
kaybetmemek ve onlardan yararlanmak adina, ¢alisma hayatinin kalitesini iyilestirmeye
yonelik adimlar atmaktadirlar (Tiitiincii, 2008: 177). Insanoglu ise her daim sorunsuz ve
huzurlu bir hayat elde etmek i¢in bulundugu ortama, ¢evreye adapte olma arzusundadir.
Boylesi bir huzura ermek i¢cin uyum saglanmasi gereken onemli ortamlardan biri de
bireylerin zamaninin ¢ogunu gegirdikleri is ortamidir. Bu dogrultuda atilacak en 6nemli
adimlardan biri kisilerin bulunduklari kurum ile belirli bir uyum gostermesini
saglamaktir. Bu durum da kisi-¢evre uyumunun bir alt boyutu olan ve literatiirde bireyin
degerleri ve hedefleri ile liyesi oldugu oOrgiitiin degerleri ve hedefleri arasindaki
benzerlik olarak ifade edilen kisi-orgiit uyumu kavramini 6n plana ¢ikarmigtir. Boylesi
bir deger ve hedef benzerligi, birey ile 6rgiit arasinda duygusal bir bagin olusmasini,
bireyin kendini orgiitiin bir pargasi olarak hissetmesini yani ¢alisma yasaminin kalitesini

iyilestirecek bir diger nemli husus olan orgiitsel 6zdeslesmeyi saglamaktadir.

Kisi-orgilit uyumu en genel ifadeyle kisi ve Orgiit arasindaki bagdasikliktir (Kristof,
1996: 3). Bireyler ve oOrgiitler arasindaki uyum, biitiinlestirici uyum ve tamamlayici
uyum olmak tizere iki sekilde gergeklestirilir (Muchinsky, Mohanan, 1987). Biitiinleyici
uyum (supplementary fit), bireylerin ve orgiitlerin 6zellikleri birbiriyle benzer oldugu
durumda elde edilirken, tamamlayict uyum (complementary fit), bireylerin
karsilanmayan ihtiyaglari, Orgiitiin sagladigi kaynak ve gorevlerden karsilandiginda
gerceklesmektedir. Her iki durumda da literatiir, kisi-6rgiit uyumunun daha memnun,
kararli, iiretken vb. bir dizi ¢alisan tutumu ve davranisi {izerinde olumlu yararlar

oldugunu kanitlamaktadir (Bright, 2007: 364).

Birey ve Orgiit arasinda saglanan uyum sonucunda bireyler bulunduklar1 orgiit ile
biitiinlesmekte ve kendilerini &rgiitiin - degerleri ile tanimlamaktadir. Orgiitsel
0zdeslesme olarak adlandirilan bu kavram orgiitle dayanigma, aidiyet, orgiitsel iiyelikten
gurur duyma, sadakat ve baglilik duygulari icinde olmay1 ve orglit liyelerinin paylastigi
ortak Ozelliklerin algilanmasini igermektedir (Miller, Allen, Casey, Johnson, 2000:
629). Orgiitsel 6zdeslesme en genel ifadeyle orgiitiin hedefleri ile bireyin hedeflerinin
giderek daha fazla biitiinlesmesi ve uyumlagmasi siireci olarak tanimlanmaktadir

(Ashforth, Mael, 1989: 23). Isgoérenlerin orgiit ile dzdeslesmeleri, yapmakta olduklari



isin kendileri agisindan daha anlamli olmasini saglamaktadir. Bu durum ise ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirir ve Uyeler goniillii olarak orgiitii destekleyici davraniglar
sergilerler (iscan, 2006: 161). Ayrica orgiit ile odzdeslesme, ise devamsizligin,
yabancilasmanin ve isten ayrilma niyetinin azalmasini; bireylerin performansinin,
yaraticiligimin, is doyumunun, grup i¢i isbirliginin, bagliligin, gruplarin norm ve
degerlerinin i¢sellestirilmesinin ve grup ile alakali olumlu degerlendirmelerin artmasini
sagladigindan bu kavram son yillarda arastirmacilar tarafindan ilgi odagi haline

gelmistir (Gling6r, 2010: 50-51).

Hig¢ siiphesiz isgorenlerin bulunduklart kurum ile 6zdeslesme ve uyum gosterme
diizeylerinden etkilenen 6nemli faktorlerden birisi iste yasanilan strestir. Giiniimiiz
sanayilesmis toplumu bireylerde yogun bir hayat temposu olusturmaktadir. Insanoglu
daima gerek kendisinden gerek c¢alistigi kurumdan gerekse yasadigi cevreden
kaynaklanan zorluklarla karsilasmakta ve bunlarla miicadele etmesi gerekmektedir. Bu
kosullar altinda stresssiz bir galisma ortami olusturmak elbette miimkiin degildir. Ancak
onemli olan bu stresi yeterli diizeyde tutabilmektir. Belirli diizeydeki stres bireyleri
basariya gotiirerek olumlu sonuglar dogurabilmekte iken; asir1 boyuttaki stres, hem

bireyler hem de orgiitler agisindan felaketle sonuglanabilmektedir.

Son yillarda bu kavramlara yonelik ilginin artmasi, kavramlarin net bir sekilde
anlasilmasmi gerekli kilmaktadir. Bu dogrultuda yapilan ¢alismanin amaci, orgiitsel
0zdeslesme ve is stresi arasindaki iligkide kisi-Orgiit uyumunun araci bir roliiniin olup
olmadigmni incelemektir. Iki boliimden olusan calismanin ilk boliimiinde konuyla
alakali kavramsal ¢erceve ¢izilmis, {i¢ ana baglikla orgiitsel 6zdeslesme, is stresi ve Kisi-

orgilit uyumu kavramlari incelenmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde ise konuyla alakali olarak olusturulan model ve
hipotezlere, ilgili literatiire ve bir uygulamaya yer verilmistir. Uygulama, 2019 yili
Eyliil ayinda Erzurum ilinde bulunan 6zel okullarda gorev yapmakta olan 217 egitimci
ile yapilmistir. Arastirmanin ilgili literatiire, kurum ve isletmelere katki saglamasi

beklenmektedir.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde tez calismasinda aralarindaki iliskilerin incelendigi orgiitsel 6zdeslesme, is

stresi ve kisi-Orgiit uyumu konular1 hakkinda kuramsal bilgiler yer almaktadir.
1.1. ORGUTSEL OZDESLESME

Bu baslik altinda, baslangicta orgiitsel 6zdeslesme kavraminin temelini olusturan sosyal
kimlik kuramina, daha sonra 6rgiitsel 6zdeslesme kavraminin tanimina, dnemine ve son
olarak literatiirdeki c¢alismalar dogrultusunda orgiitsel o6zdeslesme modellerine

deginilecektir.
1.1.1. Sosyal Kimlik Kurami

Kisilerden kim olduklarini agiklamalari istendiginde cevap, her zaman ilgili sosyal
gruplarla olan iliskileri yansitir (6rnegin, ailede baba; meslek kategorisinde profesor).
Yani bireyler, sosyal g¢evrede konumlarini belirlemek ve tamimlamak igin grup
baglantilar1 aramakta ve bu baglantilarindan “gili¢ ve kimlik duygusu” tiiretmektedirler.
Bu baglantilardan tiiretilen sosyal bir kimligin yoklugunda ise bireyler kendi imajlarim
olusturamamaktadir (Fisher, Wakefield, 1998: 25). Kimlik ve 06zdeslesme giiglii
kavramlardir. Ciinkii bu iki kavram bir grup, orgiit ya da topluluk gibi varliklarin
stratejilerini, orgiit gelistirme girisimlerini, takim kurma uygulamalarin1 ve sosyallesme
cabalarini tanimlama ile alakalidir. Kimlik ve 6zdeslesme, orgiitsel olgular i¢in kok yapi
konumundadir ve bir¢ok orgiitsel davraniga alt yapi olusturmaktadir. Ayrica kimlikler;
orgiitleri, gruplar ve kisileri konumlandirmaktadir (Albert, Ashforth, Dutton, 2000: 13).
Ozdeslesme kavraminin anlasilabilmesi i¢in bu kavramla oldukg¢a alakali olan hatta

bazen onunla karistirilan kimlik (identity) kavramina deginmek faydali olacaktir.

MO 5.Yiizyllda yasamis ve Yunan felsefesinin kurucularindan olan Sokrates’in
“kendini tan1” ifadesinin bir 6zii olarak kimlik, bir kisinin ya da orgiitin kendini
tanimlamas1 ve kendisini oteki birey ya da orgiitler arasinda konumlandirmas: olarak
ifade edilmektedir (Bilgin, 2007: 11; Polat, 2009: 4). Kimlik kavraminin giinliik dildeki
ilk kullanimi1 yaklasik 1570’lere dayanmaktadir ve 0 zamanlar ayni olma, mutlak ya da
esasen benzer olma ve bir birlik duygusu olarak ifade edilmistir. Identity sdzciigliniin

kokeninin “ayni” anlamini tasiyan Latince identitas ve idem sozciiklerinden geldigi



belirtilmektedir. Fakat bu kavram gitgide orijinal anlammdan uzaklagmakta ve
cogunlukla kisinin benzersizligini, Ozerkligini, zaman igerisindeki siirekliligini ve
farkliligin1  belirtmek i¢in kullanilmaktadir (Van Tonder, 2004: 70). Bu kavrami
kapsamli sekilde ele alan Erikson (1968: 19) kimligi “canlandwrict bir aymilik ve
stirekliligin siibjektif bir hissi” olarak ifade etmektedir. Giincel Biiyiik Tiirk¢e Sozliikte
ise Kimlik “herhangi bir nesneyi belirlemeye yarayan ozelliklerin biitiinii” seklinde
tamimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr). Kimlik kavrami, bireysel diizeyde (6zellikle
gelisim psikolojisi, sosyal psikoloji, sembolik etkilesimcilik ve psikodinamik {izerine
cesitli bakis acilari), grup diizeyinde (6zellikle sosyal kimlik teorisi ve irk, etnik ve
ulusal kimlikler iizerine cesitli bakis agilar1) ve yakin zamanda da orgiitsel diizeyde
arastirilmistir. Bu kavrami 6zellikle ¢ekici yapan sey, bir nesneye anlam katmasidir.
Kimlik, bir seyin ne oldugunun, bir bagka deyisle o varlig1 temelde tanimlayan seyin
oziine gider. Kisacas1 bu kavram temelde “Ben kimim?” veya “Biz kimiz?” sorularina
baglamsal olarak uygun cevaplar saglayan 0z-tanimlama niteliginde bir kavramdir

(Ashforth, Mael, 1996: 21; Ashforth, Harrison, Curley, 2008: 327).

Temel olarak Tajfel ve Turner tarafindan gelistirilen Sosyal Kimlik Kurami (Social
Identity Theory), orgiitsel 6zdeslesmeye tutarlilik kazandirmakta, orgiitsel davranis igin
verimli uygulamalar onermekte ve sosyal-psikolojik bir bakis agisi sunmaktadir
(Ashforth, Mael, 1989: 20). Bu teori, orgiitsel arastirmacilar tarafindan bir dereceye
kadar benimsenmis olmasina ragmen teorik olarak orgiitsel psikolojiye ilk uyarlayanlar
Ashforth ile Mael’dir. Daha sonralar1 Dutton, Dukerich, Harquail (1994), Riordan,
Shore (1997) gibi arastirmacilar da bu teoriyi orgiitsel psikolojiye uyarlamaya devam
etmistir (Hogg, Terry, 2000: 122). Wagner, Zick (1990), sosyal kimlik kuraminin
psikolojik ¢ekirdegini asagidaki gibi 6zetlemistir (Van Dick, 2001: 269):

- Bireyler pozitif bir 6zsaygi elde etmek ya da siirdiirmek i¢in motive olurlar.

- Bireylerin 6zsaygisinin bir kismi onlarin grup fyeliginden olusan sosyal
kimliklerine dayanur.

- Olumlu bir sosyal kimlik talebi sebebiyle, birey ilgili diger gruplarla

karsilastirildiginda kendi grubunun olumlu degerlendirilmesi ihtiyaci hisseder.

Sosyal kimlik teorisine gore, benlik kavrami hem kisisel hem de sosyal kimlikten

olusmaktadir. Kisisel kimlik, bizi benzersiz bir birey olarak nitelendirirken; sosyal



kimlik, bir bireyin 6z-kavraminin bir sosyal gruba iiyeligi konusundaki bilgisinden ve
bu iiyelige ilistirilen deger ve duygusal dnemden kaynaklandigindan bahsetmektedir.
Ayrica sosyal kimlik, alt grup ile ilgili grup arasinda 6z saygiya duyulan gereksinimin
altin1 ¢izen, grup lehine degerlendirici farklilig1 onaylamaya ya da olusturmaya g¢alisan
gruplararasi sosyal karsilagtirmalara dayanir. Kisisel kimlik, yetenekler ve ilgi alanlari
gibi kendine has ozelliklerden olusurken; sosyal kimlik, demografik kategorilere,
cinsiyete veya yasa dayanan belirgin grup smiflandirmalarina ve dini, egitimsel veya
kiiltiirel kurumlara iiyelige dayal1 olabilir. Insanlar kendilerini sosyal bir grubun iiyesi
olarak tanimladiklarinda grup o6zelliklerini kendilerine ve grup igindeki diger iiyelere
atfeder. Bu, kisilerin kendilerini ve bagkalarin1 birey yerine grup iiyesi olarak
algiladiklar1 anlamina gelir (Boen, Vanbeselaere, Cool, 2006: 548; Bhattacharya,
Hayagreeva, Glynn, 1995: 47; Hogg, Terry, 2000: 122).

Olumlu sosyal kimlik, ¢ogu durumda yalnizca uygun gruplararast sosyal
smiflandirmalar yoluyla elde edilebilir. Bu dogrultuda Tajfel, Flament, Billig, Bundy
(1971) “Minimal Grup Paradigmasi” adli deney calismalarinda gruplararasi ayirt
ediciligi gostermede sosyal siniflandirma siirecinin yeterli oldugunu belirtmislerdir.
Deneklerin rastgele secilip iki gruba ayrildigi bu deney sonucunda, grup iiyelerinin
kendi gruplarina yonelik olumlu tutumlar sergilerken; diger grup tiyelerinin aleyhine
davrandiklar1 sonucuna ulagilmistir. Sosyal kimlik ve sosyal karsilastirma, agik

catigmalarin ve rekabetin analizine duyulan ihtiyacin yerini almaz, ancak

tamamlayicidir (Tajfel, 1982: 24; Arkonag, 2005: 336-338).

Orgiitsel 6zdeslesme, bir iiyenin kendini, bulundugu o6rgiitii tanimladigina inandig
niteliklerle tanimlama derecesi olarak ifade edilmektedir. Bu tanim, sosyal kimlik
teorisini agiklayan iki siirece baglanir: Kisinin grup sinirlarini tanimlamasina yardimei
olan smiflandirma ve bulundugu grubu diger gruplar ile karsilagtirma. Grup temelli
sosyal kimligin altinda yatan ti¢ psikolojik siire¢ bulunmaktadir. Bunlar: 1-sosyal
smiflandirma, 2- sosyal karsilastirma ve 3- sosyal 6zdeslesmedir. Birincisi, bireyin
sosyal cevresini diizenlemesine yardimci olan biligsel aractir. ikincisi, bir kisinin kendi
grubunu digerlerine gore degerlendirerek anlam kazanmasini saglar ve bdylece, kisinin
0 gruba yonelik duygusal katilimi olan {igiincii siireci yani sosyal 6zdeslesmeyi ortaya
cikarir (Van Dick, Wagner, Stellmacher, Christ, 2004: 173).



Sosyal 6zdeslesme, birey ile grup arasindaki bilissel mesafe veya bosluk acisindan
kavramsallastirilabilir. Bir iyenin orgiitsel 6zdeslesmesi ne kadar giigliiyse, benlik algisi
ile ait oldugu orgiite iliskin algis1 arasindaki bilissel bosluk o kadar kiigiiktiir veya
ortiisme 0 kadar yiiksektir. Ayrica bu kavramsallastirma, Elsbach, Bhattacharya (2001)
tarafindan ifade edilen ve bir kiginin kimligi ile Orgiitiin kimligi arasinda biligsel bir
ayrigsma ve bireyin kendini bu kimlikten uzaklastirma arzusu olarak tanimlanan orgiitsel
0zdeslesmeme kavramu ile de tutarhidir (Shamir, Kark, 2004: 116). Sosyal 6zdeslesme
sayesinde birey, grubun basarilarini ve basarisizliklarin1 paylastigi gibi kendi kaderi ile
grubun kaderini psikolojik olarak i¢ i¢e gegcmis olarak algilar (Mael, Ashforth, 1992:
104).

Sosyal kimlik teorisine gore insanlar kendilerini ve digerlerini orgiitsel tyelik, dini
iligki, cinsiyet ve yas grubu gibi ¢esitli sosyal kategorilerde siniflandirma egilimindedir.
Sosyal siniflandirma iki islevi yerine getirir. Birincisi, sosyal ¢evreyi biligsel olarak
pargalara ayirir ve siralar yani bireye bagkalarini tanimlamak i¢in sistematik bir yol
sunar. Ikincisi, sosyal smiflandirma olup, bireyin sosyal ortamda yerini bulmasini veya
tanimlamasini saglar. Bunun sonucunda, kisilerin kendisini bir insan topluluguna ait
hissetme algis1 olarak ifade edilen sosyal dzdeslesme kavrami tiiremistir. Ornegin, bir
kadin kendini “ben bir kadinim” gibi bir grup iiyesi olarak tanimlayabilir. Bu bireyler
kendilerini grubun gergek ya da sembolik bir iiyesi olarak algilar. Yani sosyal

0zdeslesme, “Ben kimim?” sorusuna kismi bir cevap saglar (Ashforth, Mael, 1989: 21).

1987'de John Turner ve arkadaslari sosyal kimlik teorisine bir grup iiyesinin grup
icindeki davraniglariyla ilgili ¢esitli varsayimlar ekleyen Benlik Siniflandirma Teorisini
(Self-Categorization Theory) ortaya atmistir Sosyal kimlik ve benlik siniflama
kuramlar1 bazen birlikte, sosyal kimlik yaklagimi olarak tanimlanmaktadir.
Genisletilmis sosyal kimlik teorisinin 6nemli ve gii¢lii bir yeni kavramsal bileseni olan
benlik siniflama kuraminin varsayimlarina gore bireyler kendilerini kisisel veya sosyal
kimlik aracilifiyla tanimlamaktadir. Bir ¢alisanin bulundugu 6rgiit ile yiiksek diizeyde
benzerlik gostermesi durumunda sosyal kimlik 6n planda olur ve bu da sosyallesme
(depersonalisation) siirecine yol agar. Sosyallesme ise birbirine baglilig1 yiiksek olan
calisanlar arasinda olumlu is sonuglariin 6nemli bir gostergesidir. Ayrica bu teoriye
gore bireyler kendilerini bir 6l¢iit tizerinden farkli diizeylerde simiflandirabilir ve

karsilagtirabilirler: Tek basina bireyler olarak (bireysel seviye), diger gruplarin



tiyelerinden farkli grup tyeleri olarak (orta seviye ya da grup seviyesi) veya diger
tiirlerle karsilastirildiginda insanlar olarak (iist diizey). Ornegin, bir kisi kendisini
canlilar arasinda insan olarak, cinsiyete gore yapilan gruplandirmada kadin olarak ve
baska kadinlar arasinda kendisi olarak tanimlayabilir (Van Dick, 2001: 270; Karabey,
2005: 11; Guan, Deng, Risavy, Bond, Li, 2011: 291).

Grup davraniglarindan sorumlu olan benlik smiflama siireci ve sosyal 6zdeslesme,
insanlarin belirsizligi azaltmadaki temel g¢abasini tatmin etmek i¢in ¢ok uygundur.
Belirsizlik azaltma, sosyal kimlik siire¢lerini ve grup davranislarin1 motive eder. Benlik
siiflandirma teorisi, sosyal karsilagtirma siirecinin, 6zellikle de sosyal kimlik teorisinin
benlik gelistirme siirecinde 6nemli oldugunu vurgulamaktadir (Hogg, 2000: 227).
Sosyal kimlik gelenegini izleyen birkag sosyal psikolog, oOrgiitsel ortamlart sosyal
kimlik ve benlik smiflandirma kuraminin yeni bir uygulama alani olarak gérmiistiir

(Riketta, 2005: 359).
1.1.2. Orgiitsel Ozdeslesme Kavramimin Tanim ve Onemi

Orgiit dis1 gevresel unsurlarda meydana gelen biiyiik capli yenilikler veya degisiklikler,
isgorenler ile Orgiit arasindaki psiko-sosyal etkilesimin 6nemini artirmaktadir. Gegmiste
insanlar, bagkalarina kendi adiyla ya da meslegiyle 6zdesleserek tanitilirken giiniimiizde
bagli oldugu orgiitle tamitilmaktadir. Dolayisiyla giinlimiizde oOrgiitler calisanlardan
tiyesi olduklar1 orgiitii sevme, sadakat-baglilik duyma ve Orgiitten ayrilma niyetinde
olmamalarin1 beklemektedir. Kisacas1 orgiitii, kisisel kimlikleriyle 6zdeslestirebilecek
diizeyde benimsemelerini talep etmektedir. Orgiitsel iiyeligin isgdrenin benliginin
onemli bir unsuru olabilmesini ve onlarin bu iiyeligi tanimlarken onur duymalarim
saglayabilmek, uzun vadeli basarilar elde etmede olduk¢a Onemli noktadir. Bu
dogrultuda orgiitsel 6zdeslesme kavrami, orgiitsel davranis alaninda ¢alismalar yapan

arastirmacilarin ilgi odag1 haline gelmistir (Iscan, 2006: 161; Levinson, 1965: 374).

Ingilizce identification sozciigii ile ifade edilen, Tiirkge karsihgi “kimlik, tanmima,
tamimlama” olan 6zdeslesme kavrami; Toplumbilim Terimleri Sézligiinde “Bireyin
baska bireylerle kisilik kaynagsmasi gerceklestirecek élgiide onlarin yasantilarina ve
duygularina katilmas: siireci, bireyin bu yolla kendi kimligini tanimasi ve tanimlamasi
stireci”’, Yontembilim Terimleri Sozligiinde “Bir nesne ya da bireyin bir kiimenin tiim

ozelliklerini oziimlemesi ya da onunla biitiinlegsmesi” seklinde tanimlanmaktadir (TDK).



Identification kelimesi University of Oxford Sozliigiinde (2000: 339) ise “Bir kisi/nesne
ile aymi duygular: paylasmak ya da bir kisi/nesne ile giiclii bir uzlasma duygusu” olarak
ifade edilmektedir.

Ozdeslesme kavrammn literatiirdeki varligi olduk¢a eskilere dayanmaktadir. Bu
kavram ilk kez Sigmund Freud (1922) tarafindan dile getirilmistir. Freud, 6zdeslesmeyi
kisinin baska biriyle duygusal bir bag kurmasi olarak tanimlamaktadir. Sasirtict bir
sekilde Frederick Taylor (1911) bile 100 yildan daha uzun bir zaman once 6zdeslesme
kavramina dolayli olarak vurgu yapmistir. Ona gore yonetim ve isgdrenler arasinda
yakin, samimi ve bireysel isbirligi yoluyla; orgiitsel ve kisisel ¢ikarlarin 6zdes olmasi
gerekmektedir. Daha sonralar1 bu kavram orgiitlere uyarlanmistir (Gautam, Van Dick,
Wagner, 2004: 302; Ashforth, Harrison, Curley, 2008: 326). Orgiit literatiiriinde
ozdeslesme kavramina yer verilen ilk ¢alisma Tolman (1943)’1n “Ozdeslesme ve Savas
Sonras1 Diinya” adli ¢alismasidir. Yazara gore “Ozdeslesen bireyler kendisini o grupla
bir hissetmektedir ve bunun sonucunda grubun gelecegi bireyin gelecegi, grubun amaci
bireyin amaci, grubun bagari ve hatalar: bireyin basarilar: ve hatalari, grubun prestiji
bireyin prestiji olmaktadir.” (Aktaran: Kose, 2009: 3). Edward Tolman (1943) bu
calismasinda eger tiim insanlar (1) ortak 6zelliklere (bir diinya dili ve temel bir ortak
egitim), (2) ortak ritiieller ve sembollere (bayrak, diinya marsi, ortak para birimi), (3)
ortak hedeflere (mallarin esit dagitilmasi, savas ve kithigin 6nlenmesi) ve (4) barisi
bozan ortak diismanlara sahipse, bir diinya federasyonu ile 0Ozdeslesme

gerceklestirileceginden bahsetmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili ilk detayli model March ve Simon tarafindan 1958°de
onerilmesine ragmen takip eden 20 yil i¢inde bu konuyla agik¢a ilgilenen sadece birkag
calisma yayimlamistir. 1970'lerde bazi arastirmacilar orgiitsel 6zdeslesmeyi, Orgiitsel
bagliligin bir bileseni olarak tanimlamistir. O zamandan beri, birkag aragtirmaci orgiitsel
O0zdeslesme ve oOrgiitsel baglilik terimlerini es anlamli olarak ele almistir. Bazi
arastirmacilar ise orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitlerde kontrol, sosyallesme ve iletisim ile
iligkisini incelemistir. Sonu¢ olarak, Orgiitsel davranis, sosyal psikoloji ve iletisim
alanlar1 ile ilgilenen arastirmacilar, 1980'lerin sonlarinda orgiitsel O6zdeslesmeyi
benzersiz bir yapi olarak yeniden kesfetmistir ve orgiitsel davranis alaninda kilit bir yap1

olmasi sebebiyle bu kavrama olan ilgi gitgide artmaktadir (Riketta, 2005: 359).



Orgiitsel 6zdeslesme kavrammin en yaygin kabul géren tanimini Ashforth, Mael (1989:
34) yapmustir. Onlara gore kokleri sosyal kimlik kuramina dayanan orgiitsel
Ozdeslesme, sosyal Ozdeslesmenin 6zel bir seklidir ve bireyin kendini, belirgin grup
tiyelikleri agisindan tanimlamasi, bir orgiite ait olma algis1 olarak ifade edilmektedir.
Ozdeslesme kavramini drgiitlere uyarlayan ilk arastirmacilardan biri olan Foote (1951:
17), orgiitsel 6zdeslesmeyi, motivasyonun bir unsuru olarak ele almistir ve bu kavrami
“belirli bir veya bir dizi kimlige olan baglilik” olarak ifade etmektedir. Ozdeslesme,
orglitlere uyarlandig1 zaman, kisilerin kendilerini tiyesi olduklar1 orgiite kabul ettirme
cabasinda olmasi, orgiitsel deger ve normlara uyum saglamasi ve kendilerini orgiit ile
beraber tanimlamas: olarak ifade edilmektedir. Isgdrenlerin &rgiitlere yonelik

sergiledikleri bu davraniga orgiitsel 6zdeslesme denilmektedir.

Literatiirde orglitsel 6zdeslesme kavramu ile ilgili olarak oldukg¢a fazla ve birbirinden
farkli tanimlar bulunmaktadir. Bu nedenle kavrama yonelik kesin bir tanim oldugunu
sOylemek pek miimkiin degildir (Cmar, 2018: 119). Literatiirde bulunan orgiitsel

0zdeslesme tanimlamalarinin bazilarina Tablo 1.1°de yer verilmistir.

Bu farkli tanimlarin hepsinin ortak noktasi, liyelerin o6rgiitsel iiyeligini benligi ile ya
bilissel olarak (6rnegin kendini orgiitiin bir pargasi olarak hissetmek, orgiitsel degerleri
igsellestirmek) ya duygusal olarak (6rnegin orgiit iiyeliginden gurur duymak) ya da her
ikisi ile birlikte iliskilendirmesinden bahsetmeleridir (Riketta, 2005: 361). Sonug olarak,
orgiitsel 6zdeslesme tanimlarinin tamaminda kisi-orgiit iligkisi, kisinin benligi a¢isindan
ele alinmaktadir ve orgiitsel tiyeligin kisinin benligi tizerindeki etkisi degisik agilardan

incelenmektedir (Iscan, 2006: 162).

Dutton, Dukerich, Harquail’e (1994: 239) gore bir kisinin (1) bir orgiit {iyesi olarak
kimligi alternatif kimliklerden daha belirgin oldugunda ve (2) sosyal bir grup olarak
bulundugu orgiitii tanimladig1 6zellikler ile kendini tanimladigina inandig1 6zelliklerin
cogunun benzer olmasi durumunda kisi o oOrgiitle giiclii bir sekilde 6zdeslesmektedir.
Bireyin bulundugu orgiit ile giiglii bir sekilde 6zdeslesmesi bazi kritik inang ve
davraniglart desteklemektedir. Bunlar arasinda calisanlarin birbirlerine olan giliven
duygulari, hedef belirleme siiregleri, orgiitsel norm ve uygulamalarin igsellestirilmesi,
orgiitte kalma arzusu ve baskalartyla isbirligi yapma istegi vardir (Wiesenfeld,
Raghuram, Garud, 1999: 778).
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Tablo 1.1. Orgiitsel Ozdeslesme Tanimlar1 (Cinar, 2018: 120)

Yazar Tanim
Birey ve orgiit arasindaki 6zel iliski ile olusan, 6z-tanimlamadir. Bu
Brown iliskinin Orgiitiin  ¢ekiciligi, bireysel ve orgiitsel hedeflerin
(1969: 349) tutarliligi, sadakat ve orgiitsel iiyelige referans gosterme olmak

iizere dort yonii bulunmaktadir.

Hall, Schneider, Nygren
(1970: 177)

Orgiitiin ve bireyin hedeflerinin gittikce daha fazla biitiinlesmesi
veya uyumlu hale geldigi siireg

Lee (1071: 214)

Kisilerin kendini bulundugu 6rgiit ile tanimlama derecesi

Tajfel (1982: 2)

Ozdeslesme asamasini elde etmek igin iki unsur gereklidir; bilissel
unsur (Orgiitsel iiyeligin farkindaligl) ve degerlendirici unsur

(farkindalhigin degerler ile iligkilendirilmesi)
Ashforth, Mael Basar1 ve basarisizlik durumlarinda dahi ait olma veya birlik olma
(1989: 34) algist
Dutton, Dukerich, Bir iiyenin kendisini, orgiitli tanimladigina inandig1 6zelliklerle ayni
Harquail (1994: 239) sekilde tanimlamasi
Pratt (1998: 172) Bireyin kimligi ile 6rgiitii hakkindaki inanglarinin biitiinlesmesi
Rousseau (1998: 217) Bireylerin kendilerini biiyiik bir biitiiniin pargasiymis gibi
algiladiklar1 durum
Psikolojik olarak bireyin Orgiitii kendisinin bir pargasiymis gibi
hissetmesi
Birey ile orgiit arasindaki psikolojik baglantidir ve boylece birey
kendini, sosyal bir varlik olan 6rgiit ile derin duygusal ve biligsel
bir bag icerisinde hisseder.

Scott, Lane (2000: 46)

Edwards (2005: 227)

Literatiirde yaygin olarak orgilitsel 6zdeslesme kavramini ¢evreleyen kavramsal bir
karisiklik oldugu kabul edilmektedir. Bu karisikligin sebebi, orgiitsel 6zdeslesmenin
bilissel mi yoksa davranigsal mi1 oldugu konusundaki netlik eksikligidir (Edwards ve
Peccei, 2007: 26). Tajfel’e (1982) gore bir orgiit ile 6zdeslesmenin ii¢ boyutu
bulunmaktadir: (1) bir 6rgiite yonelik hissedilen duygusal baglilig1 ifade eden duygusal
boyut, (2) bir kisinin belli grup tliyeliginin bilgisini kapsayan biligsel boyut ve (3) bir
gruba yoneltilen deger ¢agrisimmi ifade eden degerlendirici boyut. Sosyal kimlik
teorisinden gelistirilen bu {li¢ 6zdeslesme boyutuna ek olarak bireyin orgiit yonetimine
katilimin1 ve davranigsal beklentilerine uymasini ifade eden davranigsal boyut, Christ,

Van Dick, Wagner, Stellmacher (2003: 331) tarafindan eklenmistir.

Orgiitsel 6zdeslesme, kisinin bilingaltinda kendi kimligiyle orgiitsel kimligini
karsilastirmas1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu karsilastirmalar iiyelerin orgiitlerine
yonelik tutumlarmi ve davranislarini etkilemektedir. Kimlik karsilagtirma isleminden
kaynaklanan uyum diizeyi ne derece yiiksek olursa, iiyenin orgiitle 6zdeslesme seviyesi
de o derece yiiksek olur (Foreman, Whetten, 2002: 619). Sekil 1.1°de orgiitsel

Ozdeslesme siireci yer almaktadir.
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Algilanan Kimlikler
- Algilanan &rgiit kimligi
- Orgiitsel kimlik unsurlan
- Sosyal kimlik
- Meveut kimlik
Kimlik Karsilasarmalar) Kars%astu‘malan Tutum ve Davramslar
- Algilanandrgiit ~ Igbirligi ve fedaldrlik
kf}nll_glmr_lcampllgl: - Katilim
- Kimliklerin uyumu - Baghlik ve sadakat
} I?[rtattltmfhlltl .. - Degisimin kabulii
Kimlik Beklentileri | e
- Oz tammlar
- Uye beklentileri
- Oz kimlik
- Miikemmel drgiitsel kimlik

Sekil 1.1. Orgiitsel Ozdeslesme Siireci (Foreman, Whetten, 2002: 620)
Sekilden de goriildiigii gibi kisiler, algilanan orgiitsel kimligin cazip olup olmadigini
belirlemek, kimliklerinin uyumunu &grenmek, paylasilan kimligi meydana ¢ikarmak,
kimlik eksigini saptamak amaciyla tiyesi olduklari 6rgiitle alakali olarak algiladiklari ve
gercek kabul ettikleri kimligi, beklentilerini yansitan kimlik ile kiyaslarlar. Bu siireg
sonucunda kiyaslamanin benzerlik seviyesine gore kisi, isbirligi ve Ozverilik
(fedakarlik), katilim, baglhilik ve sadakat, degisimi kabul etme gibi davranislar sergiler
(Mustafayeva, 2007: 75).

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel tutum ve davranislar igin bir temel olusturur. Bu durum
esasen Orgiitsel 0zdeslesmenin Orgiitsel islevsellik tizerindeki potansiyel faydalarini
ortaya koymaktadir. Orgiitle belirli bir diizeyde 6zdeslesme, hem &rgiitlerin hem de
tiyelerinin refahi i¢in giderek daha onemli hale gelmistir. Bir orgiitle 6zdeslesme
duygusu calisanlarin yabancilagmasini onlemektedir ve genel is tatmini duygusu i¢in
onemli bir 6n kosuldur. Dahasi, bir kurumla 6zdeslesen iiyelerin, kurumda kalma ve
kurum adina ¢aba harcama olasiliklar1 oldukga yiiksektir (Knippenberg, Van Schie,
2000: 138). Teorik olarak orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini, motivasyon, performans,
orgite baglilik, isbirlik¢i davranmslar ve Orgiitsel vatandashik davranislariyla
iligkilendirilmistir ve performans ve orglitsel vatandaslik davranislariyla olumlu yonde
iligkili, isten ayrilma niyeti ve davranisi ile olumsuz yonde iliskili olarak tespit
edilmistir. Ayrica, Orgiitsel Ozdeslesme, orgiitsel kimlik ve degerlerle uyumlu
davraniglart arttirdigl i¢in orgiit iiyelerinin davraniglarini yonetme ve koordine etme

yollarindan biri olarak kabul edilir. Bu nedenle Orgiit yonetimi, iiyelerin Orgiitle
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0zdeslesmesini tesvik etmek i¢in biiyiik ¢caba harcar (Shamir, Kark, 2004: 115; Kreiner,
Ashforth, 2004: 2).

Orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin biiyiik bir biitiine katkida bulunduguna isaret ederek
onlarin orglitsel varligin bir parcasi olarak hissetmesini sagladigi ve hem ait olma
ihtiyact1 hem de uyum saglama ve giivenlik ihtiyacini yerine getiren temel bir insan
motivasyonu oldugundan cagdas organizasyonlar i¢in olduk¢a 6nemli bir kavramdir.
Makro agidan bakildig1r zaman, ¢evre gittikce daha dinamik ve karmasik hale geldikge,
orgiitler daha da organik ve dinamik hale gelmektedir. Hiyerarsinin diizlestirilmesi, ekip
caligmasi, dis kaynak kullanimi gibi yontemlere ilgi artmaktadir. Bu degisikliklerin
tiimii, orgilitsel 6zdeslesmeye katkida bulunmaktadir. Mikro agidan bakildiginda ise son
yillardaki sirket kiiclilmeleri, ¢esitli kariyer secenekleri, orgiitsel birlesmeler, devralma
ve yeniden yapilanma gibi siiregler isgoren sadakatine yonelik tehditlerdir. Dolayisiyla
bu noktada bireysel kimligin ve dzdeslesmenin kritik meseleler oldugu goriilmektedir
(Albert, Ashforth, Dutton, 2000: 13-14; Rousseau, 1998: 219).

Bir kisinin tiyesi oldugu orgiit ile 6zdeslesme seviyesi, o kisinin benliginin orgiitsel
tiyelige ne diizeyde bagli oldugunu gostermektedir. Sayet bu tiyelik kisinin benliginde
onemli bir konumda ise ve o kisinin oteki iiyeliklerinden daha degerli bir hal almigsa, bu
birey orgiit ile oldukga yiiksek diizeyde 6zdeslesmis olur. Bulundugu orgiit ile gii¢lii bir
O0zdeslesme saglayan isgorenler, Orgiit dist faktorlerin de oOrgiite yonelik pozitif

izlenimde bulunmalarini saglamaktadir (Karabey, Iscan, 2007: 232; Cinar, 2018: 115).

Sonug olarak, tliyelerin orgiit ile 6zdeslesmesi, orgiitiin performansi, ¢alisanin refahi ve
degisim zamanlarinda hem orgiitlerin hem de calisanlarin esnekligi arkasinda bir gii¢
olabilecek biiyiik bir biitiinlik duygusu olusturmaktadir (Rousseau, 1998: 217). Kisi,
benlik kavramimnin bir parcast olarak oOrgiitsel iyeligi benimsediginde bir anlam
duygusuna sahip olmaktadir. Bu dogrultuda 6zdeslesme kavrami, orgiitsel ortamda
kisilerin davranis ve tutumlarinin ve kisi-orgiit etkilesimi ile Orgiitiin i¢inde bulunan

gruplar arasindaki etkilesimin anlasilabilmesinde yol gostericidir (Karabey, 2005: 20).
1.1.3. Orgiitsel Ozdeslesme Modelleri

Orgiitsel davranis alaninda biiyiik bir &neme sahip olan &rgiitsel 6zdeslesme konusuna
yonelik ilgi her gegcen giin artmaktadir. Hatta 2000 yilinda “Academy of Management

Review” dergisinin, 2002 yilinda ise “Group Processes and Intergroup Relations”
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dergisinin bu konu ile alakali 6zel sayilari yaymlanmistir. Bu ilgi dogrultusunda konu
hakkinda bir¢ok calisma yapilmis olup, arastirmacilarin konuya bakis agilart farklilik
gostermektedir (Karabey, 2005: 26). Asagida orgiitsel 06zdeslesme ile alakali
calismalarin en 6nemlilerinden olan Yapisal Ozdeslesme Modeli, Temel Ozdeslesme

Modeli ve Gelistirilmis Ozdeslesme Modelinden bahsedilecektir.
1.1.3.1. Scott, Corman ve Cheney’in Yapisal Ozdeslesme Modeli

Scott, Corman, Cheney (1998), orgiitsel baglilik ile ilgili konulara artan ilgiye yanit
olarak, Giddens (1984)’in yapmin ikililigi ve yapmin boélgeselligi kavramlarindan
olusan yapisal Ozdeslesme kuramina durumsal eylem kavrammi da ekleyerek,
orgiitlerde  0zdeslesmenin ii¢ temel yOniine dayanan O6zdeslesme modelini
gelistirmislerdir. Giddens’in gelistirdigi yapilanma kurami, insan eylemlerini hem
iireten hem de onlara aracilik eden yapi ve sistem arasindaki dualiteye (ikililige)
odaklanir. Diger bir deyisle, ona gore bugiinkii eylemlerimizin iiriinii, gelecekte
etkilesim i¢in yapisal bir kaynak olabilir. Yapmin ikililigi, 6zdeslesmeyi “sistem”
kimligi ile “yap1” olarak belirtmektedir. Kisilerin adanmisligini gésteren davraniglar
“0zdeslesme”; kim oldugumuzu agiklayan bir dizi kural ve kaynak ise “kimlik™ olarak
tanimlanmaktadir (Scott, Corman, Cheney, 1998). Arastirmacilarin gelistirdigi bu

model Sekil 1.2°de gosterilmistir.

Eylemsel Yontem Adanmishk Yontemi
EYLEM OZDESLESME

Mesleki
EYLEM ODAKIT ARI

KIMLIK

Sekil 1.2.Yapisal Ozdeslesme Modeli (Scott, Corman, Cheney, 1998: 307)
Bu modelde o6zdeslesme siireci, baskalariyla sosyal etkilesimde gozlemlenen

0zdeslesmenin olusturdugu kimlikleri igeren bir dualite olarak degerlendirilir. Modelin



14

yapisal bileseni, Orgilitsel yasamda belirli bir diizene gore yerlestirilmeyen, zaman ve
mekana gore farklilik gosteren, hem essiz hem de birbirleri ile oOrtiisen dort kimlige
isaret etmektedir. Bunlar, bireysel (bireyin daha c¢ok sosyal refahini g6z Oniinde
bulunduran kisisel ¢ikarlar), calisma grubu (yakin ve gii¢lii etkilesimi olan bir grubun
cikarlarinin géz Oniinde bulunduruldugu ekip veya departman), orgiitsel (Orglitiin
cikarlarinin g6z Oniinde bulundurulmasi) ve mesleki (kisinin eylemlerinin meslek
kuruluslari, sendikalar veya is tiirleri tizerindeki etkileri dikkate alinmasi) kimliklerdir.
Eylem ve eylem odaklar1 ise durumun tanimlanmasma yardimci olmak i¢in modele
dahil edilmistir ve ¢esitli zamanlarda baskalar1 ile birlikte bir hedefle 6zdeslesmeyi

aciklamaktadir.

Modelde ifade edilen adanmislik siireci, 6zdeslesme ve kimlik arasindaki iligkiyi
gostermektedir. Bu siire¢ biiylik 6l¢iide semboliktir ve adanmislik, bireyler ve onlarin
parcasi olduklart sosyal baglamlar tarafindan sekillendirilir. Adanmislik kavrami,
bireylerin algiladiklar1 sosyal iiyelikleri ve algilanan bu iyeligin irettigi acgik
davraniglar1 temel alan, birey ile sosyal kaynak arasindaki baglant: ile ilgilidir. Benzer
sekilde 6zdeslesme ise “birlik olma veya ait olma algisi” olarak ifade edilmektedir.
Yapisal 6zdeslesme modelinde 6zdeslesme, adanmislik siirecinin bir ¢iktist ve kimligin

ortaya ¢ikma siireci olarak ifade edilmektedir.
1.1.3.2. Reade’nin Temel Ozdeslesme Modeli

Reade (2001) 6nermis oldugu modelde, iiyelerin hem Orgiit i¢i grupla hem de 6rgiitiin
tamamiyla 6zdeslesmelerinin diizeylerinden ve onciillerinden bahsetmistir. Sekil 1.3’te
de goruldigli gibi calisanlar, orgiit i¢i gruplar ile Orgiitiin tamamiyla 6zdeslesme
arasinda, agik¢a bir ayrim yapmaktadirlar. Reade, bu durumu “ikili 6zdeslesme” olarak
ifade etmistir. Genel olarak, bu iki orgiitsel 6zdeslesme tiiriiniin hem ortak hem de
benzersiz Onciillerinin oldugu one siirlilmiistiir. Ancak Orgiitlin bir seviyesi ile
O0zdeslesmeyi tesvik eden Onciillerin, oOteki ile Ozdeslesmeyi tesvik edecegi
varsayllamayacagindan bu ikililigin yonetilebilmesi i¢in 6zdeslesme Onciillerinin tam
olarak belirlenmesi gerekmektedir. Reade, modelinde her iki tiir i¢in de ortak olan
onciilleri kullanmistir. Bunlar; grubun prestiji ve ayirt edici 6zelligi, yoneticinin destek

ve takdiri, kariyer gelistirme firsati olarak siralanmaktadir. Modelde iki tiiriin
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onciilerinin ayn1 olmasina ragmen, bu tiirler arasindaki fark tyelerin gruplan ile

0zdeslesme dereceleridir. Bu ifade de orgiitsel 6zdeslesmeyi tanimlamaktadir.

Orgiitiin Tamamryla
Ozdeslesme Onciilleri

Orgiitiin Tamamryla
Ozdeslesme

Orpiit i¢i Grupla 1
Ozdeslesme Oncillleri J

Sekil 1.3.Temel Ozdeslesme Modeli (Reade, 2001: 1273)

Sosyal kimlik teorisine gore bireyler, 6zgiivenini arttirmak ve orgiitle 6zdeslesmek i¢in
prestijli ve ayirt edici 6zelligi olan gruplara ait olmak istemektedirler. Dolayisiyla
Orgiitiin prestiji arttikga, bireyin Ozgliveni ve Orgiit ile O6zdeslesme seviyesi de
artmaktadir. Ayirt edici 6zellik, orgiitii digerlerinden farklilagtirir ve orgiit tiyeleri igin
daha net ve belirgin bir gériis saglar. Orgiit i¢i grubun prestiji ve ayirt ediciligi drgiit ici
grupla 6zdeslesmeyi desteklerken, orgiitiin prestiji ve ayirt ediciligi orgiitiin tamamiyla
Ozdeslesmeyi desteklemektedir. Ayrica yoneticinin destek ve takdiri ile Kkariyer
gelistirme firsati da Orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel 6zdeslesme ile yiiksek derecede
iligkilidir. Bu faktorler grup iginde saglaniyorsa, orgiit igi grupla 6zdeslesme; tiim orgiit
tarafindan saglaniyorsa, orgiitiin tamamiyla 6zdeslesme meydana gelmektedir (Reade,
2001: 1274).

1.1.3.3. Kreiner ve Ashforth’un Genisletilmis Ozdeslesme Modeli

Kreiner, Ashforth (2004), orgiitsel 6zdeslesme konusunda yapilan arastirmalarda sadece
0zdeslesme kavramini incelemenin dogru olmadigini, bu kavramin tek basma “bir kisi
kendini organizasyondan farkli veya onunla ¢atismis olarak nasil gorebilir? Bir kisi
kendini, orgiit ile kismen ayni veya kismen farkli olarak tanimlarsa bu durumun kisi ve
orglit tizerindeki etkisi ne olur?” gibi sorular1 cevaplamada yetersiz oldugunu ifade

etmektedir. Dolayisiyla bu arastirmacilar, insanlarin kendilerini orgiitsel baglar yoluyla
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tanimlayabilmeleri i¢in birden fazla boyut iceren “genisletilmis bir O6zdeslesme

modelinin” gelistirilmesine gerek duymustur (Sekil 1.4).

Ozdeslesme
Disik Yiksek
Yansiz Ozdeslesme Giiclii Ozdeslesme
Diisiik
Ozdeslesmeme
Giiglii Ozdeslesmeme Kararsiz Ozdeslesme
Yiiksek

Sekil 1.4.Genisletilmis Ozdeslesme Modeli (Krenier, Ashforth, 2004: 6)
Genisletilmis modelin igerdigi boyutlar sunlardir: Ozdeslesme, dzdeslesmeme, kararsiz
O0zdeslesme ve tarafsiz Ozdeslesme. Modeli test etmek amaciyla arastirmacilarin
yaptiklart  uygulama sonuglari, modelin igerdigi dort boyutun farkliligim
desteklemektedir (Kreiner, Ashforth, 2004: 1-27). Bu boyutlar1 asagidaki gibi

aciklamak miimkiindiir.

Ozdeslesmeme (Disidentification): Ozdeslesmeme, benzersiz bir psikolojik durumdur
ve kisinin Orgiitii tanimladigina inandig1 6zellik ve ilkelerle kendisini tanimlayamadigi
durumda ortaya ¢ikmaktadir. Yani o6zdeslesmeme durumunda bireyin, oOrgiitiin
misyonunu, kiiltlirlinii veya merkezi olarak tanimlayici yonlerini itmesi ya da kimligini
ve itibarimi bilingli veya aktif olarak orgiitsel unsurlardan ayirmasi s6z konusudur.
Ayrica Ozdeslesmemenin, 6zdeslesmenin tam tersi olmadigini ifade etmek oldukga
onemlidir. Tlk bakista ¢ift kutuplu, tek boyutlu bir degiskeni temsil ediyor gibi goriinen
bu iki kavram arasindaki iliskide ince bir karmasiklik goriilmektedir. Ozdeslesme,
bireylerin orgiite yonelik olumlu bakis agilarini igerirken 6zdeslesmeme, bireylerin

orgiite yonelik olumsuz bakis agilarini igermektedir. Ozdeslesmeme, iiye ile orgiit
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arasinda hissedilen derin ¢atigsmalarin sonucunu temsil ettigi i¢in Orgiitler tarafindan
istenmeyen bir durumdur ve 6zdeslesme gostermeyen kisilerin 6rgiitte tutulmasi, orgiite

zarar verebilir (Krenier ve Ashforth, 2004: 3).

Kararsiz Ozdeslesme (Ambivalent Identification): Modern orgiitlerin karmasiklig1 ve
birey ile orgiitiin zayif bir sekilde birbirine baglanmis degerleri, amaglart ve inanglari
g0z Oniline alindiginda, kisi eszamanl olarak orgiitii ile hem 6zdeslesebilir hem de
0zdeslesmeyebilir. Bu durum kararsiz 6zdeslesme (veya celigkili/sizofrenik 6zdeslesme)
olarak adlandirilmaktadir. Sosyal psikologlar yapmis olduklar1 ¢alismalar sonucunda,
uzun siireli kisileraras: iligkilerde (6rnegin evlilik, arkadaslik) kararsizlik yasayan
bireylerin, baskalar1 ile alakali durumlarin olumlu ve olumsuz yonlerini
degerlendirmeye bilingli olarak katildigini ve uzun vadede hatta yillarca kararsizlik
durumlarini koruduklarin1 bulmuslardir. Orgiit iiyeleri kararsiz 6zdeslesme derecesine
gore bilissel ve duygusal kaynaklarini 6rgiit yararina kullanirken, gerekli is performansi

seviyesini artirmakta isteksiz olabilirler.

Notr/Tarafsiz Ozdeslesme (Neutral ldentification): Notr 6zdeslesme durumunda bireyin
benlik algisi, 6zdeslesme ve Ozdeslesmemenin her ikisinin birden yokluguna
dayanmaktadir. Notr 6zdeslesme, yalnizca algilarin yoklugu olmaktan ziyade, kendi
basina biligsel bir durum ve 6z-tanim olabilir. Bireyler orgiitle olan ge¢cmis tecriibeleri
nedeniyle bilingli olarak asir1 baglanmaktan kaginabilirler. Bu durumda da “ben yalniz

calisirim” veya “ben taraf tutmam, isimi yaparim” gibi ifadelerde bulunurlar.
1.1.4. Orgiitsel Ozdeslesmenin Sonuclar

Orgiitsel dzdeslesmenin pek c¢ok orgiitsel davranisin  onciilii  olabilecegi ileri
siiriilmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme ile pek cok orgiitsel davrams degiskeni arasindaki

iligki ve etkiyi belirlemek maksadiyla ¢ok sayida galisma yapilmistir.

Calisanlar desteklendikleri konusundaki algi diizeylerine gore calistiklart orgiit ile bir
bag kurmaktadirlar. Yapilan bazi arastirmalar, yiiksek orgiitsel destek algisina sahip
calisanlarin Orgiitlerine psikolojik olarak giiglii bir sekilde bagli olduklarin1 ortaya
koymustur (Tyler, Blader, 2000). Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarda
diisiik isten ayrilma niyeti bulundugunu ve is performanslarinin yiiksek oldugunu
gosteren ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur (Mael, Ashforth, 1992).
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Grup igi isbirligi, dis gruplarla rekabet, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve bireyin orgiitle
iletisime ge¢me istegi/cabast oOrgiitsel 6zdeslesmenin ¢iktilar1 olarak ele alindiginda
bunlar algilanan 6rgiitsel imajin ve algilanan orgiit kimliginin ¢ekiciligini belirler. Buna
gore orglitsel 6zdeslesme diizeyi yiiksek olan bireylerin grup i¢i isbirligi ¢abalari, dis
gruplarla rekabet diisiinceleri, orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme egilimleri ve
orgiitleriyle iletisime gegme istekleri/gcabalari bu 6l¢iide yiiksek olur. Buna bagl olarak
bu bireyler orgiitlerinin imajlarim1 ve kimligini daha olumlu olarak algilarlar (Polat,
2009).

Ozdeslesilen nesnenin basaris1 ve statiisii igsellestirildiginden, orgiitle 6zdeslesen
bireylerin 6zgiivenleri artmaktadir. Ayrica orgiitle ve Orgiitiin hedefleriyle 6zdeslesen
birey bunlar1 gerceklestirme adina ¢abalarken bdylece hem hayati kendisi i¢cin daha
anlamli bir hale gelir hem de ait olma ihtiyacin1 karsilamis olur. Bunlara ek olarak
orgiitle 6zdeslesen calisanin yaraticilik diizeyi, motivasyonu, is tatmini ve performansi
artarken isten ayrilma niyeti azalir. Orgiitle 6zdeslesme sonucu isgoren, kendini drgiitle
bir algilar, orgiitiin ama¢ ve c¢ikarlarint kendisininmis gibi diisiiniir ve bunlarin
gerceklesmesi icin elinden gelenin daha fazlasin1 yapmaya gayret gosterir. Boylece daha
fazla ekstra rol davranisi sergiler, yardimlasma ve dayanisma iginde olur, bir baska
deyisle daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi gosterir. Orgiitle 6zdeslesen isgoren
kendini orglite bagl hisseder. Tiim bunlar nihayetinde orgiitsel performansa da olumlu

yonde etki eder (Cinar, 2018).

Orgiitsel dzdeslesmenin bireysel ve orgiitsel sonuglar1 dikkate alindiginda konunun
giinlimiiz rekabet ortaminda isletmelerin amaglarina ulasma, uzun dénemli nihai sonug
elde etme, varligini siirdiirme ve ortalamanin lizerinde kazang elde etmeleri noktasinda
ne kadar onemli oldugu acikg¢a goriilmektedir. Zira bugilin isletmelerin en 6nemli
kaynaginin insan (emek) oldugu bilinmektedir. Emek faktOriiniin {istiin performansi

sayesinde isletmeler fark yaratabilmekte ve boylece ayakta kalabilmektedirler.
1.2. IS STRESI

Bu baslik altinda is stresi kavramini daha iyi ifade edebilmek igin ilk olarak stres
kavrami tanimlanip, asamalarindan bahsedilecektir. Sonrasinda ise is stresi olgusu ele
almacak ve bu  kavramin  kapsamina, kaynaklarina ve  sonuglarina

(bireysel/orgiitsel)deginilecektir.
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1.2.1. Stresin Tanimi

Bilim diinyasinda stres sozctgiiniin ilk olarak 17.Yizyilda “elastiki bir nesne ile ona
uygulanan dis gii¢ arasindaki iliski”’yi agiklamak amaciyla fizik¢i Robert Hook
tarafindan kullanildigi bilinmektedir. Thomas Young adinda baska bir fizik¢i ise stresi
yiizy1l kadar sonra bir formiil lizerinde ifade etmistir. Young stresi “maddenin kendi
icinde bulunan bir gii¢ veya direng” olarak tanimlamaktadir. Bu duruma gore madde
kendisine uygulanan dis giice, sahip oldugu direng oraninda bir tepki gosterir. Stres
kavrami farkli alanlarda farkli anlamlarda kullanilmistir. Psikolojide kullanilan stres
sozciigii “stkint1” veya “zorluk” manasma gelen ortagcag Ingilizcesi’ndeki ve eski
Fransizca’daki “stress” veya “straisse” sozciiklerinden gelmektedir. Bir baska goriiste
ise sozcigiin Latince’deki “gekip gitmek” anlamina gelen “stringere” sodzciigiinden

tiretildigi belirtilmektedir (M. Arslan, 2010: 4).

Stres, giiniimiizde sik¢a kullanilan sozciiklerden birisi haline gelmistir. Yabanct bir
sOzciik olmasina karsin dogru ya da yanlis sekilde, her diizeydeki insan bu sozciigii
kullanmaktadir. Stres kavrami, Onceleri fizik ve miihendislik alanlarinda, ilerleyen
zamanlarda ise tip, psikoloji, biyoloji, davranig bilimleri ve yonetim alanlarinda
kullanilmistir. Boylesi genis kullanim alanina sahip oldugundan kavrama yonelik bir¢ok
tanim yapilmistir (Eroglu, 2006: 459-461). Stres kavrami, 17.Y{izyilda bela, musibet,
felaket, dert, elem, keder anlamlarinda kullanilmistir. 18 ve 19.Yiizyillarda ise bu
kavramin anlami degiserek gii¢, zor, baski, gibi anlamlarda objelere, kisiye, organa ve

ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmistir (Aydin, 2008: 1).

Stres, canlilarin dengesini bozan ve zorluklarla miicadele etme yetenegini zorlayan veya
asan uyarict durumlara verdigi tepki Ornegidir. Uyarici durumlar, stres yiikleyiciler
olarak ifade edilen ¢ok ¢esitli dis ve i¢ kosullar icermektedir. Stres yiikleyici, birtakim
uyumsal tepki igin organizmadan talepte bulunan uyarici bir olaydir. Bireyin degisim
gereksinimine yonelik tepkisi olan stres duygusu fizyolojik, davranigsal, biligsel ve
duygusal olmak tizere birkag diizeyde meydana gelen farkli bir tepki bilesiminden
olugsmaktadir. Stresi insanlar genel anlamda giinliik tecriibelerinin ¢ogunda yasadiklar
bir duygu olarak ifade etmektedirler. Psikologlar duyguyu; fizyolojik uyariimayi,

hisleri, bilissel siiregleri ve bireysel olarak 6nemli goriilen bir durum veya olaya cevap
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olarak gosterilen, belirli davranigsal tepkileri igeren, bedensel ve zihinsel degisimlerin

karmasik bir sekli olarak tanimlamaktadirlar (Gerring, Zimbardo, 2012: 379).

Fizik alanindan esinlenerek stresi tanimlayan Hobfoll (1989: 513)’a gore insanlar bazi
yonlerden, orta diizeydeki dis kuvvetlere direnen ancak daha biiyiik bir baski noktasinda
direnglerini kaybeden metal nesnelere benzemektedir. Stres kavramini insanlara yonelik
olarak tanimlayan ilk modern arastirmaci olan Cannon (1932) ise esas olarak soguk ve
oksijen eksikligi gibi cevresel stres faktorlerinin organizmalar iizerindeki etkileriyle
ilgilenmistir. Cannon, bireylerin diisiik seviyeli stres faktorlerine dayanabilmelerine
ragmen, uzun siireli veya siddetli stres faktorlerinin biyolojik sistemlerini bozacagini
ifade etmistir. Fransiz fizyolog Bernard (1872), tiim canlilarin en temel karakteristik
ozelliginin, c¢evredeki degisimler karsisinda kendi i¢ ortamlarin1 belli smirlar
cercevesinde sabit tutma gayreti oldugunu, ne zaman ki canlilarin bu kendi kendini
ayarlama c¢abas1 zayiflarsa o zaman hastalik halinin sinyal verecegini belirtmistir. Stres
kavramiyla ilgilenen en taninmis arastirmaci olan Selye (1950: 1383-1392) stresi,
Cannon’un agiklamalarindan yola ¢ikarak, bireyi ¢esitli ¢cevresel zorluk ve siireclerden
korumak i¢in tasarlanan, fizyolojik sistemler tarafindan isletilen bir savunma olarak
tasvir etmistir. Selye (1955:625-631) laboratuarda farelere ve bazi hayvanlara onlari
rahatsiz eden veya zarar veren uyaricilar uygulayarak tepkilerini belirlemeye ¢alismistir.
Bu uyaricilara hayvanlarin benzer tepkiler verdiklerini tespit etmis ve bu siirecin ii¢
asamadan olustugunu ifade ederek, buna Genel Uyum Sendromu adini vermistir.
Selye’ye gore stres; dis etkenlere organizmanin verdigi, uyum veya uyumsuzlukla

sonuglanan tepki durumudur. Bunu Sekil 1.5°teki gibi modellemistir.

Stresér-Stres Kaynag: Uyum

Hayvanlara verilen zehir

veya elektrik soku Uvum Sendromu:
Ara faktirler: :> Crganizmada meydana
Stres kaynaginm etkisim gelen gecici dunum
artiran veya azaltan

faktérler Um SU.Z].Uk

v A

Sekil 1.5.Genel Uyum Sendromu Modeli (Selye, 1955)
Literatiirde genis yer tutan stres kavramina yonelik birgok tanim yapilmistir. McGrath

(1970) stresi, kisi-¢cevre uyumu ¢ergevesinde acgiklamistir. Ona gore bireyin ¢evresinden
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gelen talepler ile bunlar1 karsilayacak mekanizmalar arasinda bir uyumsuzluk
oldugunda birey bu talepleri karsilayamaz ve stres ortaya g¢ikar. Stres konusunda
olduk¢a 6nemli ¢alismalar1 bulunan Lazarus, Folkman (1985: 19)’a gore stres, ¢evresel
taleplerin bireyin kaynaklarinin {izerine ¢iktiginda ya da astiginda ortaya c¢ikan
durumdur. Stress kelimesi University of Oxford Sozliigiinde (2000: 625) ise “Basa
¢tkilacak ¢ok fazla seyin olmast sonucu olusan endise ve baski durumu” olarak ifade

edilmektedir.

Amerikan Stres Enstitiisii (AIS) ne gore, insanlarin stresin tanimi1 konusunda ¢ok farkli
fikirleri vardir. Bu tanimlarin muhtemelen en yaygin olani1 “fiziksel, zihinsel veya
duygusal gerginliktir”. Stresin bir bagka popiiler tanim1 ise “cevreden gelen talepler,
bireyin harekete gegirebilecegi kisisel ve sosyal kaynaklar1 astigini algilamasi

durumunda yasanan bir duygudur” (https://www.stress.org/workplace-stress/).

Giiler, Bagpinar, Giirbiiz (2001: 3)’e gore stres, birey iizerinde fiziksel veya psikolojik
talepler olusturan, herhangi bir dis etmen sonucu olan ve bireysel farkliliklarla ortaya
konan uyum belirtisidir. Yani stres; hem tepki, hem uyarici, hem de ikisi arasindaki
etkilesimi kapsayan bir kavramdir. Isikhan (2004: 35) ise stresi, organizmanin iizerinde
belirli bir uyaricinin neden oldugu asir1 fiziksel ve psikolojik taleplere uyum saglama

esnasinda verdigi yanit olarak tanimlamaktadir.

Stres genellikle sikintiyla iliskilendirilmektedir ancak stres bazi durumlarda
hayatimizda olumlu degismelere sebep olmaktadir. Stresin belirli bir diizeyi insan
saglhigi agisindan esastir ve bazi stres tiirleri olumludur ancak asir1 boyuttaki stes, gerek
insan gerekse toplum agisindan biiyiik sorun teskil etmektedir (Selye, 1955: 625-631).
Bu dogrultuda stres, yapici stres (eustress) ve yikict stres (distress) olarak iki gruba
ayrilmaktadir. Yapict stres, yasandikca istek yaratan ve faydali olan bir durumdur. Terfi
etmek, basarmak yapici strese 6rnek olarak verilebilir. Yikict stres ise bireyde kaygi ve
depresyona yol agabilecek zararli bir durumdur. Oliim, issizlik, meslekte ilerleme

saglayamamak yikici stres 6rnekleridir (Cinar, 2010a: 104).

Yapilan biitiin bu tanimlamalar dogrultusunda stresin baslica 6zellikleri su sekilde ifade

edilebilir (Aktas, 2001: 27);

- Stres, hem olumsuz hem de olumlu yonleri olan ¢ok yonlii bir kavramdir.
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- Stres, bireyin i¢inde bulundugu sosyal gevre, is ortami, bireysel ve fiziksel
ozellikler gibi faktorlerden etkilenen, cogunlukla kaginilmaz bir durumdur.

- Stres, bireylerin elde etmek istedikleri asamalar ve bu yolda karsilastiklar
kisitlamalarla alakali bir kavramdir. Kisitlamalar kisiyi arzu edilen seyleri
yapmaktan alikoymaktadir.

- Stres, performans ve orgiitsel basariy1 etkileyen 6nemli bir faktordiir.

- Stres, bireyleri sosyal, fizyolojik ve psikolojik agidan etkileyen bir faktordiir.
1.2.2. Stresin Asamalari

Stres, belirli bir anda, belirli uyaricitya karsi bedenin gosterdigi tepki olarak
tanimlanmaktadir. Hans Selye, bu duruma zaman boyutunu da eklemis ve Genel Uyum
Sendromu adini verdigi bir model ortaya koymustur (Yates, 1989: 88). Model; alarm,
direnme ve tiikenme olmak iizere li¢ asamadan meydana gelmektedir. Model asagidaki
gibidir (Sekil 1.6).

2. Asama 3. Asama

/ \ Direncin
\/ \ Normal Diizevi

Alarm Direnme Tiikenme

1. Asama

Sekil 1.6.Stresin Asamalar1 (Yates, 1989: 89)
Alarm Asamasi: Birey bir stres etkeni ile karsilastigi zaman, sempatik sinir sisteminin
aktif duruma gelmesi sebebiyle organizma “savas ya da kag tepkisi” gostermektedir.
Savas ya da ka¢ tepkisi aninda viicutta meydana gelen fiziksel ve kimyasal degismeler
sonucunda birey, stres kaynagiyla yiizlesmeye veya kagmaya hazir hale gelir. Bu durum
nabzin ve solunumun hizlanmasi, tansiyonun yiikselmesi ve adrenalin salgilanmasi
seklinde gelisir. Bu asama, “alarm asamasi” olarak adlandirilmaktadir. Alarm

asamasinda, stresi olusturan kaynaklar ve bu kaynaklarin yogunlugu arttigi diizeyde
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stres egrisi hizli bir sekilde normal direng seviyesinin istiine ¢ikarak normal davranistan

sapmanin ilk sinyalleri verilmeye baslanir (Giiglii, 2001: 94).

Direnme Asamasi: Alarm asamasini, direnme (uyum) asamasi izlemektedir. Stres
kaynagina uyum gosterilirse her sey normale donmektedir. Bu evrede kaybedilen enerji,
tekrardan kazanilmaya ve viicuttaki hasar giderilmeye ¢alisilmaktadir. Tansiyon, nabiz,
solunum diizene girmekte ve kas gerilimi azalmaktadir. Direnme asamasinda organizma
strese engel olabilmek igin elinden gelen tiim ¢abayr ortaya koymaktadir. Bu siirecte
bedenin direnci normalin istiinde seyretmektedir. Eger viicut diren¢ gosteriyorsa stresi
yenebilir, aksi takdirde siirekli ve yogun gerilim organizmanin direncini zayiflatir ve

tilkkenme evresine gecgilmesine sebep olur (Cinar, 2010a: 104).

Tiikenme Asamasi: Siddetli stres halinin devam etmaesi durumunda iigiincii asama olan
“tlikenme asamas1” meydana gelmektedir. Bu asamada, her organizmanin gerilim ile
miicadele etmek amaciyla biriktirmis oldugu “uyum enerjisi” gittikge azalmaya hatta
tikenmeye baglar. Ayrica tiikenme asamasinda, ilk “alarm agamasinin” semptomlari
tekrardan kendini gostermektedir. Bu asama sonucunda, ani 6tke patlamalari, canliligini
yitirme, can sikintisi, uykusuzluk, bas ve gogiis agrilari, caresizlik, engellenmislik,
yalmzlik duygusu, siiphecilik, siirekli kizginlik, cesaretsizlik gibi durumlar ortaya
cikmaktadir. Birey artik hayati ¢ekilmez olarak gormektedir. Bu asamada kisi artik
tilkkenmistir, stres kaynagi hala mevcuttur ayrica kisi baska stres kaynaklarinin etkilerine
de acik hale gelmistir. Tiikenmislik evresine, insanlar ile yogun iliski icerisinde olan

mesleklerde daha sik rastlanildig: belirtilmektedir (Eroglu, 2006: 464).
1.2.3. 1Is Stresi Kavram ve Kapsam

Derecesi ne olursa olsun yapilan her is biinyesinde is yukii, karmasiklik ve zorluk
unsurlarin1  barindirmaktadir. Dolayisiyla is ortamlari her daim strese elverislidir.
Uzmanlar, is stresinin insan hayatinda énemli bir faktoér oldugunu, belirli bir seviye
lizerinde stres yasayan kisilerin tehlikeli sonuglara maruz kalabileceklerini
belirtmektedir. Is stresi, endiistri ve drgiit psikolojisinin énemli konular1 arasindadir. Is
stresi de is performansi, ise uyum, is doyumu gibi is davramslarindan biridir. Is stresi,
isgorenlerin ise getirdigi Ozelliklerle, is ve is c¢evresinin Ozelliklerinin etkilesimi

sonucunda  olusmaktadir.  Isgdrenlerin  davramislari1  degistirip, gdrev  ve
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sorumluluklarindan uzaklasmasina sebep olabilmekte ve dogrudan orgiitsel verimlilige

ve ¢alisan saglhigina etki etmektedir (Isikhan, 2004).

Calisanlarin orgiitsel diizeyde karsilastiklar1 ve onlar1 fizyolojik, psikolojik ve zihinsel
acidan etkileyen, orgiit amaglarina ulasma noktasinda olumlu veya olumsuz sonuglari
bulunan olay ya da duruma is stresi adi verilmektedir. Calisma ortamindaki kosullar,
isgorenleri doyumsuzluga sevk edecek nitelikteyse elbette igssgorenlerin psikolojik ve
fizyolojik oOzellikleri bu durumdan olumsuz yonde etkilenecektir. Bu durum da
beraberinde isgdrenlerde olumsuz bir orgiitsel kimligin olugsmasina neden olacaktir.
Yani bireyin is ortaminda karsilastigi olumlu ya da olumsuz durum orgiit kimligi ve
orgiitsel baglilikla iliskilendirilecek, sonugta pozitif ya da negatif bir 6rgiit algis1 ortaya
cikacaktir (Yiiksel, 2014: 116).

McGrath, isyerlerinde goriilen stresin su faktorlere bagli olarak ortaya ciktigini

belirtmektedir (Ertekin, 1993):

- Gorev kaynakli stres (isin belirsizligi, zorlugu ve is yiikiiniin ¢oklugu)
- Role bagli stres (¢atisma, belirsizlik)

- Davranis ortamindan kaynaklanan stres (kalabaligin etkisi)

- Fiziksel ¢evreden kaynaklanan stres (1s1, karsit giiclerin varlig)

- Sosyal ¢evreden dogan stres (bireylerarasi anlagsmazlik, diglanma)

- Bireyin bizzat kendisinden kaynaklanan stres (kaygi, giivensizlik)

Bu dogrultuda yapilan is ile stres arasinda ii¢ tiir islevsel iliskiden s6z edilebilir (Giiler,

Bagpinar, Gilirbiiz, 2001: 15):

- Isin bizzat kendisi bir stres kaynagidir ve isgdrenin yeteneklerini zorlayici ve
sinirlayict etki yapmaktadir.

- Diger stres kaynaklarindan dogan stres faktorleri belli bir siire sonra iste de etkili
olmaktadr.

- Kisi yapmis oldugu isle beraber bazi stresli durumlar1 azaltmaya ya da ortadan
kaldirmaya c¢alisabilir. Stres yogunlugu ile isteki basar1 diizeyi arasinda bir iligki

bulunmaktadir.

Stressiz bir is de bireyleri olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Isgdrenlerin verimi igin
makul diizeyde bir is stresi gereklidir. Is yerinde bdylesi bir stres diizeyi, 6diil ve ceza

sistemi ile saglanabilir. Cok calisanin odiillendirilmesi, daha az ¢alisanlarn tesvik
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etmektedir. Belli bir seviyedeki stresin, akademik basari hususunda da etkili olacagi

ileri stiriilmektedir (Balc1, 2000: 27).
1.2.4. 1Is Stresi Kaynaklar1

Insanin psikolojik ve fizyolojik dengesini bozan her etmen, bir stres kaynagi ve
sebebidir. Her bir stres kaynagi, bireyin zihinsel ve bedensel yapisini -olagan disi
oOlgiilerde zorlayanlar harig- genelde tek baslarina 6nemli bir uyumsuzluk ve dengesizlik
yaratmaz. Insan hayatiin basindan sonuna kadar, yasamin gesitli farkli alanlarindan
cesitli dozajlarda alinan stres birikimleri, bireylerin psiko-sosyal ve fizyolojik
stireglerinde bazi uyumsuzluklara, hastaliklara ve degisikliklere yol agmaktadir. Stres
yaratan etken sayist oldukca coktur. Strese neden olan etkenleri, ayr1 ayr1 siralamak
miimkiin olmamakla beraber bunun geregi de yoktur. Stresi, birey ile zarar verici
kaynaklar arasindaki karsilikli bir etkilesim olarak gérme egilimi olduk¢a yaygindir. Bu
durumda, stres yaratan temel sebepler, bireyin kendisinde, iiyesi oldugu kurumunda ve

¢evresinde yogunlagsmaktadir (Eroglu, 2006: 473).

Stres kaynaklari, birbirleri ile etkilesim halindedirler. Ornegin, kisisel ve orgiitsel stres
kaynaklar1 birbirlerini besleyip etkilerini arttirabilmektedir. Diger taraftan farkli
ortamlarda veya iliskilerde yiklenilen stres, 0zel yasama ya da isyerine
tasinabilmektedir (Aydemir, 2005: 492). Strese sebebiyet veren potansiyel kaynaklar;
bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve gevresel faktorler olmak iizere ii¢ grupta
incelenmektedir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1998: 148; Robbins, Judge, 2012: 609).

1.2.4.1.Bireysel Stres Kaynaklart

Bireysel stres kaynaklari, kisilerin is disinda gecirdikleri zaman siiresince ortaya cikan
problemler ve edinilen deneyimleri kapsamaktadir. Bu tiir stres kaynaklar1 igsgdrenlerin
kisisel yasamindan kaynaklanmaktadir. Hastalik, yasam tarzindaki degisiklikler, ailevi
sorunlar bireysel yasam faktorleridir. Bireyin bizzat kendisi ile alakali stres kaynaklari

her seyden once bir kisilik sorunudur (Giler, Bagpinar, Giirbiiz, 2001: 19).

Bireylerin stresi yasamalarinda kisisel 6zellikleri 6nemli bir rol oynamaktadir. A¢ikgasi
her insan stres kaynaklarina aym sekilde tepkide bulunmaz. Diger is davranislar1 gibi
stres durumunda da bireysellik 6nemlidir. Ornegin, monoton isler kimi insanlarda strese
yol acarken, kimilerinde doyum yaratmaktadir. Calisanlarin ayni stres kaynagina vermis

olduklar1 farkli tepkiler, kisilik yapisi, yas, cinsiyet, medeni durum, ice ve disa
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doniikliik, is-aile yasami dengesizligi, kisi-is uyumsuzlugu, denetim odagi, beklentiler,
olaylara bakis acisi, yetenek gibi etmenlerden kaynaklanmaktadir (Balci, 2000).
Asagida bireysel stres kaynaklarindan onemli olarak goriilen kisilik, yas, yetenekler-

ihtiyaclar ve egitim diizeyine deginilmistir.

Kisilik Yapisi: Bireyin cevresini algilama sekli ve ¢evresel degisimlere gosterdigi tepki
belirli simirlar gergevesinde kisiligi ile ilgilidir. Isgorenin cinsiyeti, duygusal olarak ice
veya disa doniiklik durumu ve olumsuz durumlar karsisinda gosterdigi direng orgiitsel
yapi igerisinde birer stres kaynag: olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisilik, bireyin i¢ ve
dis cevresi ile kurmus oldugu, diger bireylerden ayirt edici, yapilasmis ve tutarli bir
iliski seklinde ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle, bireyin diger bireylere tepki
verebilmek ya da onlarla etkilesime girebilmek i¢in kullandigi yollarin tamamudir.
Kisiligin gelismesinde etkili olan ¢esitli etmenler bulunmaktadir. Bunlar iki temel
grupta toplanabilir: Birincisi; ten rengi, géz rengi, boy gibi biyolojik etkenlerdir.
Yapilan calismalar fiziksel goriinlisiin kisiligi ve bazi davranislart etkiledigini
gostermektedir. ikinci grup ise gevresel etmenlerdir. Bireyin yetistigi kiiltiir, aile yapis

gibi faktorler kisiligini etkilemektedir (Robbins, Judge, 2012: 135).

Kisilik farkliliklarin1 agiklamada Friedman, Rosenman (1959)’1n ortaya koydugu A tipi
ve B tipi kisilik kuram1 6nemli bir kaynaktir. Bu kurama gore A tipi kisilikler stirekli
hareket eder, hizli yiiriir, hizli yer, hizli konusur, sabirsizdir, iki seyi ayni anda yapar,
basariy1r miktari ile Olcer, rekabeti sever, zaman baskisini hisseder. B tipi kisilikler ise
sabirlidir, zaman ile ilgilenmez, acele etmez, su¢luluk duymadan dinlenir, eglenmek icin

oyun oynar (Giiglii, 2001: 96-98).

Stres kaynagina verilen tepkiler, kisilik 6zelliklerine gore gerilim, kaygi, geri ¢ekilme
gibi psikolojik nitelikler olabilecegi gibi kalp atiginin hizlanmasi, kizarma, terleme gibi
fizyolojik nitelikler de olabilir. Boylesi durumlara farkli bireyler ayni tepkileri verseler

bile siddetleri kisiden kisiye degisecektir (Giiler, Baspinar, Giirbiiz, 2001: 10).

Aragtirmalara gore isteki rol ¢catismalar1 ice doniik bireyleri, disa doniik bireylere gore
daha ¢ok etkilemektedir. Ige déniik bireyler, genelde daha sosyal ve bagimsizdirlar;
catismay1 daha giic ¢ozmektedirler. Ciinkii rol ¢atigsmalari, sosyal ortamlarda olur ve
onlarin bagimsizligim1 tehdit ederler. Dolayisiyla bu bireyler daha ¢ok is stresi

yasamaktadirlar. Ayni sekilde esnek yapidaki bireyler, rol ¢atigmasi sonucunda kati
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yapidaki bireylere gore daha ¢ok stres yasamaktadirlar. Ciinkii esnek yapidaki bireyler
isler ters giderse kendilerini, kat1 yapidaki bireyler ise bagkalarini ayiplarlar (Balci,

2000: 17).

Yas: Yas, kurumlarda stresi tetikleyen 6nemli bir faktordiir. Bir orgiitteki ¢alisanlarin
yas ortalamasi, onlarin performanslariyla, fiziksel ve zihinsel yorgunluklariyla,
teknolojiye ayak uydurabilmeleriyle yakindan ilgilidir. Bu kosullar g6z Oniine
alindiginda yaslilarin genglere gore stresten etkilenme diizeyleri daha yiiksektir. Ancak
geng bireyler de kariyer planlama ve tecriibe hususunda, yash bireylere gore stresten

daha fazla etkilenmektedirler (Glimiistekin, Giiltekin, 2009: 151).

Yetenek ve Ihtiyaclar: iste stres yasamada etkili olan etmenlerden biri de bireyin
yetenek ve ihtiyaglari ile i ortami arasindaki uyum konusudur. Her insanin degerleri,
yetenekleri ve ihtiyaglar1 birbirinden farklidir. Bu farkliliklar bireylerin stresten
etkilenme diizeyini azaltmakta veya arttirmaktadir. Bireyin yetenek ve ihtiyaglar ile is
gerekleri arasindaki uyumun azligr veya yoklugu; asir is yiikiine, doyumsuzluga ve
performans diisiikliigiine neden olmaktadir. Bu durumda birey, yaptig1 is ile

yeteneklerini Ortiistiirme ¢abasina girer ve stresle karsi karsiya kalir (Balci, 2000: 17).

Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi, bireylerin hayata bakis1 ve zorluklar karsisinda nasil
miicadele edeceginin bilincinde olmasiyla yakindan ilgili bir durumdur. Egitimin
bireylere verdigi olgunluk, onlarin stresten etkilenme hizin1 yavaslatmakta ve egitimli
bireyler, egitim seviyesi daha diisiik olanlara gore strese daha az maruz kalmaktadirlar.
Ancak egitim seviyesi arttikca, bireyin bulundugu kurumda yiikselme imkéani ve
dolayisiyla tstlendigi gorev ve sorumluluklar da artacaktir. Bu durum da kiside daha

cok baski ve stres olusturacaktir (Glimiistekin, Giiltekin, 2009: 153).
1.2.4.2.0rgiitsel Stres Kaynaklart

Bireyin bizzat kendisinden kaynaklanan potansiyel stres kaynaklarinin haricinde
orgiitiin kendisi ile alakali stres kaynaklari da bulunmaktadir. Orgiit ortaminda belirli
gorev ve rolleri yerine getiren isgOrenler, Orgiitsel ortamdan kaynaklanan oOrgiitsel
stresle kars1 karstya kalmaktadirlar. Orgiitsel stres, isgorenleri normal islevlerinden
farklilagmaya zorlayan etmenler tarafindan belirlenen ve onlarin isleri ve diger insanlar
ile etkilesiminden kaynaklanan bir durumdur. Stresten kaynaklanan bir¢ok hastaliklar;

giidilenmenin kaybolmasi, yaraticilifin azalmasi, isi yavaslatma, performansin
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niteliginin degismesi gibi kurumlara pahaliya mal olan sonuglar meydana getirmektedir.
Orgiitler biiyiidiikce ve karmasik bir hal aldikga, isgorenleri etkileyen stres kaynaklar
da artar. Orgiitsel stres kaynaklarin1 dort baslik altinda toplamak miimkiindiir (Tablo
1.2).

Tablo 1.2. Orgﬁtsel Stres Kaynaklar1 (Giimiistekin, Oztemiz, 2004: 61; Isikhan, 2004:
40)

- Adil olmayan ve keyfi performans degerlendirmeleri
- Ucret esitsizlikleri

- Esnek olmayan (kat1) kurallar

Orgiitsel Politikalar - Is gruplarini degistirme

- Celiskili prosediirler

- Sik sik yer degistirmeler

- Gergekgi olmayan veya yetersiz ig tanimlari

- Orgiitsel yapida merkeziyetcilik

- Yiikselme olanaklarinin azlig:

- Yiiksek derecede yazili kurallar (formaliteler)
- Yiiksek derecede uzmanlagma

- Departmanlarin karsilikli bagimliligi

- Birimler arasindaki yetki uyusmazliklar

Orgiitsel Yapilar

- Kalabalik

- Isgorenlerin 6zel alanlarmin dSnemsenmemesi

- Calisma ortamindaki agir1 giiriiltii, sicaklik ya da sogukluk
Fiziki Kosullar - Radyasyon ve zehirli kimyasal maddelerin varlig:

- Hava kirliligi

- Kazalar

- Yetersiz aydinlatma

- Orgiit icerisindeki zay1f haberlesme kanallari, yetersiz iletisim

- Isgdrenlere basari diizeyleri ile alakali geri bildirimlerin yetersizligi

- Orgiit ile isgdren arasindaki amag catismalari

Orgiitsel Siirecler - Isgorenlerin basar1 degerlendirmelerinin celiskili olmas1

- Adaletli olmayan denetim sistemi

- Isgdrenlerin ve orgiit ydnetiminin, siirecle alakali yeterli bilgiye sahip
olmamalari

1.2.4.3.Cevresel Stres Kaynaklart

Teknolojik degismeler (gelisen teknolojiye ayak uyduramama ve buna bagl olarak
kusaklar arasi1 ¢atismalar), ekonomik ve politik gelismeler (yatirimlarda ve satin alma
giiclinde azalig, issizlikte artig), toplumsal olaylar (yasa, gelenek, gorenek, ailevi
sorunlar, giivenlik eksikligi, ulasim imkanlarmin zorlugu, aligveris ve eglence
imkanlarinin tatmin etmemesi) bireyler ilizerinde baski olusturarak onlar1 strese
sokabilir. Bu tiir etmenler, gevresel strese yol acan kaynaklar arasinda yer almaktadir

(Bayar, 2016: 31).



29

Bireylerin igerisinde yasadiklar1 ve calistiklar1 fziki, dogal ve cografi ¢evre ile alakali
birtakim degiskenler, onlarin psikolojik ve fizyolojik dengeleri lizerinde etkilidir.
Kisilerin, dogal ve fiziki cevre ile olan uyumlarim1 bozan bu degiskenlerden en
onemlileri; giriiltii, soguk, sicak, basing, riizgar ve nem gibi ekolojik ve fiziki ¢evre
kosullaridir (Eroglu, 2006: 474). Bireylerin 6zel veya is hayatlarinda i¢inde bulundugu
fiziksel ¢evreye iliskin kotli aydinlatma, kotii iklimlendirme, ofislerin ¢ok genis ya da
¢ok dar olmasi, calisma sartlarinin 6zel hayatin korunmasina ya da insanlararasi
etkilesime imkan vermemesi gibi sorunlar strese sebep olabilmektedir (Aydemir, 2005:
492).

1.2.5. 1s Stresinin Sonuclar1

Stres, organizmanin ruhsal ve fiziksel ¢izgilerini tehdit eden ve genellikle istenmeyen
bazi durumlara neden olmaktadir. Stres durumunun var olus nedenleri, {iyesi olunan
orgiitten ya da calisanin bizzat kendisinden kaynaklanabilmektedir. Stresin orgiitten
kaynaklanan sonuglari performans disiikligi, yiiksek isgoren devir hizi, ise
devamsizlik, is kazalarinda artis ve ise yabancilagsma seklinde ortaya ¢ikabilir. Bireyin
kendisinden kaynaklanan sonuglari ise fizyolojik boyutta, psikolojik boyutta ve

davranigsal boyutta kendisini gostermektedir (Isikhan, 2004: 27).
1.2.5.1.Bireysel Sonuglar

Stresin kurumlar ve Orgiitler agisindan dogrudan kotii sonuglar meydana getirdigini
soylemek pek miimkiin degildir. Hatta diisiik diizeydeki stresin is performansini arttirdigi
bile goriilmektedir. Kisinin stresle basa c¢ikma yetenegi, stresli durumun iistesinden
gelebilecek seviyede oldugu siirece birey kendini asir1 gerilim ve endiseden uzak
tutabilir. Fakat olaylarin gerektirdikleri, bireyin basa ¢ikma kaynaklarindan agir ise
viicuda psikolojik ve fiziksel tagima kapasitesinin istiinde agirlik yiiklenir ve bir
dengesizlik durumu meydana gelir. Belki beden gegici bir dengesizligi kaldirip, bu agir
yiikii bir yere kadar tasiyabilir ancak bu olay uzunca bir siire devam ederse stres bas
gosterir ve ardindan bir tiikenmislik hali veya stresle alakali diger hastaliklar gelisebilir.
Stres ile karsilagsma siklig1, stresin siiresi, niteligi ve stresle basa ¢ikma giicii kisinin
strese vermis oldugu tepkiyi etkilemektedir. Ozellikle A tipi kisilik dzellik gdsteren
bireylerin stresten kaynaklanan bu hastaliklara yakalanma olasiliginin daha fazla oldugu

goriilmektedir (Isikhan, 2004: 62; Erdogan, Unsar, Siit, 2009: 448). Asagida stresin
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bireyler {iizerindeki etkileri fizyolojik, psikolojik ve davranigsal sonucglar olarak

siniflandirilmaktadir.

Fizyolojik Sonugclar: Insan yasaminin dayandig1 fizyolojik denge, bazi stres etkenleri
tarafindan bozuldugunda organizma, beden sagliginin zorlanmasini engellemek ve
kendini korumak i¢in “savas ya da ka¢” davranmisi gercevesinde, birtakim zincirleme
tepki gostermektedir. Karsilagilan stres etkeninin tiiri ne olursa olsun biitiin
organizmalar standart fizyolojik sonuglar vermektedir (Eroglu, 2006: 493). Stresin
neden oldugu fizyolojik sonuglar1 zaman boyutunda ayr1 iki grupta ele almak
miimkiindiir. Bunlardan ilki, kisa zamanli (birkag¢ giin veya saat) stres kaynaklarina
yonelik gosterilen fiziksel tepkilerdir. Bunlar genelde standart niteliktedir ve
organizmanin negatif etkenler karsisinda zorlandigini ve baski altinda oldugunu
gostermektedir. ikinci grup belirtiler ise uzun zamanl (haftalarca veya yillarca) stres
durumunda organizmanin kisa donemde gerceklesen fiziksel tepkilerinin siireklilik
gosterip kroniklesmesi sonucunda meydana gelen hastaliklart igermektedir. Bu tiir
strese bagli hastaliklara psikosomatik hastaliklar adi verilmektedir. Psikosomatik
hastaliklar sonucunda organizma stres kaynaklari ile basa ¢ikamamakta ve tibbi yardima
ihtiyag duymaktadir (Y1lmaz, Ekici, 2006: 3).

Bireylerde stresin fiziksel sonuglari; diizensiz uyku, bas, sirt, kas ve ¢ene agrilari, dis
gicirdatma, dokiinti, ishal, kabizlik ve hazimsizlik, ilser, yorgunluk ya da enerji kaybi,
yiiksek tansiyon, kalp krizi, asir1 terleme ve istahta degisiklik seklinde siralanabilir
(Giiglii, 2001: 95).

Psikolojik Sonuglar: Stresin bireyler iizerindeki etkilerinden bir digeri de psikolojik
yonden ortaya ¢ikan sonuglardir. Asirt stresin birey tizerindeki baslica psikolojik etkileri
depresyon, kaygi ve uykusuzluk seklinde kendini gostermektedir. Psikolojik stres
tepkileri, {izerinde bireyin higbir sekilde bilingli bir kontroliiniin bulunmadigi,
kendiliginden meydana gelen, tahmin edilebilir yerlesik tepkilerdir (Gerring, Zimbardo,
2012: 379).

Is ve sosyal hayatta meydana gelen istenmeyen olay ve durumlar, bireylerin psikolojik
dengesini olumsuz acidan etkilemekte ve bircok hastaligin baslangicinda ve
ilerlemesinde 6nemli rol oynamaktadir. Bireylerde stresin psikolojik sonuglari;

gerginlik, asabilik, saldirganlik, unutkanlik, giivensizlik, tiikenmislik, cabuk aglama,
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asir1 hassasiyet, 6zgiiven azalmasi, karar vermede giicliik, asir1 hayal kurmak, hayattan
zevk almamak, uykusuzluk ve siirekli ayni diisiinceyle mesgul olmak seklinde
siralanabilir (Giiglii, 2001: 95).

Davramissal Sonuclar: Bireylerin stresten kaginmak amaciyla basvurdugu, disaridan
gozlemlenebilen ve davranislara yansiyan bazi kaliplari bulunmaktadir. Bu davranig
kaliplar1 arasindan en ¢ok bagvurulan alkol, sigara ve uyusturucu madde kullanimidir.
Baslangicta yalmizca stresten kurtulmak i¢in kullanilan bu maddeler ilerleyen
zamanlarda bagimlilik yaratarak olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Bu etkilerin yani
sira bireylerde bacak sallama, tirnak yeme, istahsizlik veya asir1 yeme, uykusuzluk gibi
etkiler de gozlemlenmektedir (Kirel, 1991: 104). Stresin davranissal sonuglart kisa ve
uzun donem olmak iizere iki grupta siniflandirilabilmektedir. Kisa donemli davranigsal
sonuclar; fazla miktarda sigara ve alkol kullanimi, aile ve is arkadaslar1 ile zayif
iligkiler, diisiincesiz duygusal davranislar ve is veriminin azalmasi gibi durumlardir.
Uzun donemli davranigsal sonuglar ise evlilik ya da is hayatinin bozulmasi, kisinin
kendini toplumdan izole etmesi gibi yikict durumlardir. Biitiin bu durumlar gerek

bireyleri gerekse kurumlari olumsuz olarak etkilemektedir (Isikhan, 2004: 55).
1.2.5.2.0rgiitsel Sonuclar

Stresin fizyolojik sonuglart yaninda psikolojik sonuglart buna paralel olarak meydana
gelen davranigsal sonuglari Orgiitsel stres arastirmalarinda 6nemli bir konu haline

gelmigtir. Stresin Orgiit acisindan olumsuz sonuglar1 su sekilde siralanabilir (Isikhan,
2004: 62):

- Stres, isgorenlerin duygusal ve zihinsel yeteneklerini ortaya koymayalarini
negatif yonde etkilemektedir.

- Stres, yiiksek isgilicii devir hizinin ve devamsizligin en 6nemli nedeni olarak
ifade edilmektedir. Is doyumsuzlugu durumunda kisi énce ise devamsizlik daha
sonra ise isten ayrilma yolunu segebilir. Bu durum da nitelikli isgiicii ve
verimlilik kaybina yol agmaktadir.

- Stres, Orgiitte gruplararasi ve bireysel ¢atigmalara neden olmaktadir. Bu da

orgiitte performans diisiikliigiine yol acar.
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Bu dogrultuda is stresinin Orgiitsel sonuglari; performans diisiikligi, yiiksek isgoren
devir hizi, ise devamsizlik, is kazalar1 ve ise yabancilagsma seklinde siralanmaktadir.

Asagida bu kavramlar ele alinmaktadir.

Performans Diisiikliigii: Modern ¢cagin goriinmeyen hastalig1 olarak nitelendirilebilen
stresin, Orglitler {lizerindeki en Onemli etkilerinin basinda performans dustkligi
gelmektedir. Bu dogrultuda fazla stresin bireylerin performansi iizerinde olumsuz
etkileri olmakla birlikte ayn1 zamanda stresin yasamin gerekli bir pargasi oldugu ve
stresin organizma i¢in her zaman olumsuz sonuglar dogurmadigi bilinmektedir. Selye,
orta diizeyli bir stresin, bireylerin performansini arttirdigini ifade etmistir (Salami,
Ojokuku, llesanmi, 2010: 250). is ortamlarinda bireylerin asir1 strese maruz kalmalar
bu bireylerin karar alma mekanizmalar1 ve zihinsel yetenekleri lizerinde meydana
getirdigi olumsuz etkilerinin yaninda olumlu etkileri de mevcuttur. Kabul edilebilir
optimal stres seviyesi bu baglamda rekabeti artirarak verimli ve saglikli bir ¢aligmaya
zemin hazirlamaktadir (Gokgoz, Altug, 2014: 520-521). Stres ve performans arasindaki
iliski baglaminda 4 varsayim mevcuttur (Tuten, Neidermeyer, 2004: 27):

- Stres ve performans arasinda ters U seklinde bir iliski mevcuttur.
- Stres performansi arttirmaktadir.
- Stres performansi diisiirmektedir.

- Stresin performans iizerinde higbir etkisi bulunmamaktadir.

FPerformans 4

Otz

L 3

Dritgiik Qrta Yiksel Stres

Sekil 1.7.Stres ve Performans iliskisi (Sabuncuoglu, Tiiz, 1998: 199)
Stres ve performans arasindaki iligkinin gosterildigi sekilde stresin optimum oldugu

noktada performans veya etkinlikte en iist seviyede deger almaktadir. Baglangigta stres
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bireylerin performans ve etkinliklerini arttirtyorken optimum noktaya ulasildiktan sonra
tam tersi bir durum s6z konusu meydana gelmektedir. Y-D yasasi olarak da ifade
edilebilen bu iliskiden anlasildig: {izere bireylerin stres diizeylerinin belli bir seviyeden
sonra yiikselmesiyle birlikte bireylerin performans ve verimliliklerinde bir diisiis

meydana gelmektedir.

Yukarida yer alan sekilde gosterilmeye calisilan stres ve performans arasindaki iligki
her zaman yukarida yer aldig1 gibi basit ve agik bir sekilde ifade edilemeyebilir. Stresin
bireylerin performanslar1 iizerindeki etkisi, bireyin algilama yapisina, kisilik
ozelliklerine, yapmakla ylikiimli olunan goreve, igerisinde bulunulan sart ve duruma
gore farklilik arz etmektedir (Eroglu, 2006: 503). Bu dogrultuda farkli kosullar ve
kisilik yapilarinin bireylerin karsilasacaklar1 stres karsisinda verecekleri tepki ve

gosterecekleri performans iizerinde de ¢esitlilik gosterecegi sdylenebilir.

Isgéren Devir Hiz1 (Turnover): Isgoren devri, kendilerini tatminsiz ve gerilim altinda
hisseden bireylerin, calisma hayatinin baski ve sikintisindan kurtulmak amaciyla
basvurduklar1 bir yoldur. Bireylerin kuruma giris ve c¢ikis hareketleriyle ilgili bir
kavram olan iggéren devri, ayn1 zamanda bir kurumda calisan bireylerin bu kurumda
istihdam edilmesinden sonra Oliim, emeklilik, isi terk etme, isten uzaklastirma gibi
sebeplerden dolay1 ayrilmalari olarak da ifade edilmektedir. Isgdren devri asagidaki gibi

formiilize edilmektedir (Eroglu, 2006: 499):

Bir Yilda isten Ayrilanlarin Sayisi

Isgoren Devir Hiz1 =
38 Ortalama Toplam Personel Sayisi

Calisanlarin iggéren devir hizlarmin yiiksek olmasi stres altinda olduklarinin bir
gostergesi olabilir. Bir kurumda veya orgiitte siirekli olarak stresin yer aldigi bir
ortamda ¢alismak, calisanlarin i doyumlarin1 ve bireylerin orglitle biitiinlesmesini
engellemektedir. Bir kurumda stres altinda ¢alismak, bireylerin endise duymalarina, ise
yabancilagmaya, isten doyum almamalarina ve kurumla biitiinlesememelerine zemin
hazirlamaktadir. Is doyumsuzlugunun kurum ve &rgiitler agisindan énemli bir sonucu
olarak goriilen iggdren devri, i doyumuyla siirekli olarak baglantili olan bir olgudur.
Nitekim is doyumu diisiik olan bireylerin islerini birakmalar1 ve isten ayrilmalar1 daha

olasi bir durumdur (Isikhan, 2004: 65).
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Ise Devamsizhk (Absenteeism): Bir bireyin calistigi kurumdaki yoneticisi ve
isverenine herhangi bir mazereti olmaksizin bilgi vermeden ise gelmeme durumu olarak
nitelendirilen kavram, devamsizlik olarak ifade edilmektedir (Tiitiincii, Demir, 2003:
152). Isverenler agisindan oldukga &nem arz eden bir konu olan ise devamsizlik
19.Yiizy1l sonlarinda 6nemli bir sorun haline gelmistir. Hem kuramsal hem de nesnel
perspektifte onemli ¢aligma alani olarak goriilmekte olan ise devamsizlik (Jex, 2002:
126), calisanin hastalik ve hastalik disindaki farkli ekonomik, sosyal ve psikolojik
nedenler dolayisiyla g¢alisma saatleri igerisinde ise gitmemesi veya isinin basinda
olmamasit durumu olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin ¢ogunlukla stresten
kurtulabilmek adma bagvurduklari yol ise gelmeme ve calisma ortamindan uzaklasma

olarak giin yiiziine ¢tkmaktadir (Oriicii, Kaplan, 2001: 95).

Kaybedilen Isgiicii Saati Toplami

Devamsizlik Orani = ——— -
Plananlanan Isgiici Saati Toplami

Yukarida yer alan denklemde devamsizlik orani, belli bir donem igerisinde kaydedilmis
olan isgilicii saati toplaminin, ayni donem igerisinde planlanmis olan isgiiclii saati
toplamina boliinerek ardindan 100 ile carpilmasiyla elde edilmektedir. Bu denklem
araciligiyla kurumlarda kaybedilen isgiicii ve devamsizlik oranina ulasilmaktadir
(Eroglu, 2000: 500). Bu baglamda bir kurumdaki veya orgiitteki devamsizliklarin
%40’ min stresle iliskili oldugu tespit edilmistir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1998: 198).

Is Kazalan: Is kazalar1 sosyal, ekonomik, fiziki ve psikolojik agidan insanligin yasadig
en biiyiik problemlerden birisi olagelmistir. s kazalarmin nedenleri incelendiginde
meydana gelen kazalarin %90’1min insan kaynakli oldugu goriilmektedir. Arastirmalarin
neredeyse tamami insan organizmasi Uzerindeki dikkat dagitict gerginliklerin ve
olumsuz durumlarin kaza yapma olasiligini biiylik 6lclide arttirdigini gostermektedir.
Ozellikle psikolojik yorgunlugun kisilerin dikkatinin dagilmasinda énemli rol oynadig
goriilmektedir. Teknolojik gelismeye bagli olarak makinelesmenin artmasi, zihinsel
yorgunluk ve monotonluk gibi énemli iki durum dogurmaktadir. Biitiin bu olaylar da
strese neden olmaktadir. Dolayisiyla stresin, is kazalarina neden oldugu séylenebilir
(Karel, 1991: 121).

Ise yabancilasma: Davranis bilimlerine gore yabancilasma kavrami, ¢alisanlarin, iiyesi
olduklar1 6rgiitiin amaglarina, deger ve normlarina, is arkadaslarina, gerek kendilerine

gerekse ¢esitli ¢evresel ve orgiitsel sorunlara kars1 kayitsiz ve ilgisiz kalmalar1 olarak
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ifade edilen bir olgudur (Eroglu, 2006: 501). Yabancilagsma olgusu ilk olarak dinsel bir
kavram olan putperestlik inancindan dogmustur. Bu inangta kisiler, yarattigi putlarin
onlerinde diz ¢okerek onlara tapmaktadirlar. Yani insanoglunun eliyle yaptigi nesneye
boyun egmesi kendi varligina, Ozelliklerine ve giicline yabancilasmasina sebep
olmaktadir. Marx’a gore yabancilagsma, kapitalist sistemin degisim degerinin kullanim
degerinin ontine gegerek insanin emege, kendine ve topluma yabancilasmasidir.
Orgiitsel yabancilasma ise isgdrenlerin mesleki gelisim ve degisiminin iistleri tarafindan
takdir edilme, kabul gérme ve taninma beklentilerinde tatminsizlik yasamasi olarak

ifade edilmektedir (Salihoglu, 2014: 2-3).

Isgorenlerin yaptiklar ise, iiyesi oldugu orgiite ve kendisine ydnelik olumsuz hislere
kapilmalarina neden olan yabancilagsma, kisilerin isi ile karakteristik Ozelliklerinin
catismast durumunda moral bozukluguna ve strese sebep olmaktadir. Dolayisiyla
bireyler bu durumdan olumsuz olarak etkilenmektedirler. Sonug olarak yabancilasma,
bireyin isi ile, diger bireylerle ve kendisi ile olan iligkisini yaralayan ve bozan bir
kavram olarak ifade edilmektedir. Ise yabancilasma, is ve yasam doyumunun,
tiretkenligin, motivasyonun, is ve orgilite karsi sadakatin azalmasina; is stresinin, isgiicli
devrinin, isten kagma ve isten uzaklagsmanin artmasina neden olmaktadir (M. Arslan,

2010: 51).
1.3. KiSI-ORGUT UYUMU

Bu baslik altinda baslangicta kisi-orgiit uyumu kavraminin tanimi, 6nemi, bilesenleri ve
tiirlerinden bahsedilecektir. Daha sonra literatiirdeki kisi-6rgilit uyumu kuramlarina, bu
uyumun Onciillerinden biri olan orgiit iklimi kavramima ve son olarak kisi-orgiit

uyumunun ve uyumsuzlugunun sonuglarina deginilecektir.
1.3.1. Kisi-Orgiit Uyumunun Tanimi ve Onemi

Artan rekabet kosullarinda avantajin, birtakim orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde gorev
alan bireylerin uyum ve koordinasyon seviyelerine bagl oldugu ileri siirilmektedir. Bu
dogrultuda organizasyonlarda bireylerin gerek orgiitle, gerek isle ve gerekse birbirleri
ile olan uyumunun saglanmasinin ne denli énemli oldugu agik¢a anlasilabilmektedir.
Orgiitler, uyum kavramu ile iiyelerinin kurum igerisinde ayr bir fert olma &zelligini

korurken, onlarin kurumla biitiinlesmesini saglamaktadir (Ulutas, 2010: 1).
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Literatiirde Ingilizce adjustment kelimesiyle ifade edilen uyum kavrami, Biiyiik Tiirkce
Sozlikte “toplumsal c¢evreye veya bir duruma wuyma, uyum saglama, intibak,
entegrasyon” anlamina gelmektedir (TDK). Yo6ntembilim Terimleri Sozliigline gore
“bireyin cevresel kosul ve etkenleri benimseme ya da ¢evreyle biitiinlesme durumu”
olarak ifade edilmektedir (www.tdk.gov.tr). Adjustment kelimesi University of Oxford
Sozlugiinde (2000: 10) ise “Yeni sartlara veya yeni bir duruma alisma, benimseme

stireci” seklinde tanimlanmaktadir

Uyum, kisilerin gerek i¢ gerekse dis ¢evre ile huzurunu bozmayacak bir etkilesimde
bulunmasidir. Bu etkilesim dogrultusunda iki ¢esit uyumdan s6z edilmektedir. Birincisi,
bireylerin kendileri ile olan uyumudur ki, bu uyum, kisilerin diirtiileri ile deger ve
normlarinin bir denge i¢inde oldugunu gostermektedir. Kisinin kendisi ile olan uyumu,
i¢sel huzurun kaynagidir. Ikincisi ise insanin cevresi ile olan uyumudur. Bu uyum,
kisilerin ihtiyaclar1 ile ¢evresinin deger ve normlarinin bir denge icinde oldugunu
gostermektedir. Bireyin ¢evresinin kiiltiirel, toplumsal, ekonomik vb. deger ve normlari
ile uyumu ise digsal huzurun kaynagidir. Bu ig¢sel ve dissal huzur kaynagi bireyin ruh
sagligini belirlemektedir. Kisilerin ¢cevresinden gelen degismelere uyum gosterme siireci
dinamiktir. Bu dinamiklik, insanlarin ihtiyaglarini karsilamak i¢in bilissel, devinimsel
ve duygusal giiclinli amacmna dogrultarak farkli bigimlerde ise kosmasindandir.
Dolayisiyla kisinin bulundugu orgiit ile uyumunda bilissel, duygusal ve devinimsel
giiclerin dnemi oldukg¢a bilyliktiir. Ayrica uyumun saglanabilmesi i¢in kiginin gercekei
olmasi, kendini kabul etmesi ve ise sarilmasi gerekmektedir. Ancak kisilerin bu giicleri
ne derece yiiksek olursa olsun, cevre sartlari elverisli degilse uyumun saglanmasi

miimkiin degildir (Basaran, 2004: 356).

Toplumda herhangi bir grubun ya da Orgiitiin iyesi olmak, o toplulukla uyum
saglayabilmeyi gerektirir. Uyum gosterebilmenin, grup veya Orgiit tarafindan
kabullenilmenin temel sart1 ise ortak hedefler, ritiieller, normlar, davranislar, felsefe ve
ideolojileri paylagsmaktir. Uyum, tiyelerin isbirligi i¢cinde hareket etmeleri i¢in oldukga
onemli bir husustur (Eren, 2000: 391). Literatiirde uyum kavraminin bir¢ok tanimi
bulunmaktadir. Orgiitsel davranis alaninda calismalar yapan arastirmacilar genelde
Enz'in (1986) uyum tanimlamasin1 benimsemislerdir. Enz, ileri siirdiigii bu tanimda
deger benzerligi (aym1 maddeler grubu) ile degerin giicii (maddelerin 6nemi)

kavramlarini harmanlamaktadir. Enz’e gore bir orgiitte uyumdan s6z edebilmek icin iki
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mecburi sartin saglanmasi1 gerekmektedir. Bu sartlarin ilki, orgiitte bulunan iiyelerin
ayn1 degerler kiimesini paylagsmasidir. Benzer orgiitsel degerler zorunlu ancak yeterli
degildir. Ikinci sart ise orgiitsel degerler dnemli olarak goriilmelidir. Bu nedenle deger
uyumu, hem degerlerin paylasimii hem de degerlerin 6nemini kapsamaktadir (Enz,

1988: 289; McDonald, 1993: 106).

Yonetim ve Orglitsel davranig alaninda oldukg¢a onemli bir arastirma konusu olan kisi-
orglit uyumu kavrami, temelde iki ayr1 6geyi icermektedir: Kisi (person) ve Orgiit
(organization). En genel tamimuiyla 6rgiit, bir diizen ya da diizenlemeyi ifade etmektedir.
Bagka bir tanima gore orgiit, tek baslarina gereksinimlerini karsilayamayan insanlarin,
isbolimi yaparak bir otorite igerisinde ortak bir hedefi gergeklestirmek igin bir araya
geldikleri dinamik sistemler olarak ifade edilmektedir. Orgiitleme faaliyeti ile ii¢ tiir
diizenleme gerceklestirilir: 1)Is ile is (Orgiitii hedeflerine ulastirabilecek islerin
tanimlanmas1 ve bu islerin birbiriyle iliskilendirilmesi) arasindaki diizenleme, 2)is ile ve
insan (belirlenen islerin gerekli kildig1 bilgi, tecriibe ve kabiliyete sahip kisilerin ise
alinmasi ve bu kisilerin isle uyumlastirilmasi) arasindaki dziienleme ve 3)insan ile insan
(isgorenlerin is ortaminda birbirleriyle iligkileri) arasindaki dziienleme. Cogu
yonetimbilimci kisi ve orgiit kavramlarinin birbirinden bagimsiz oldugunu, bazilari ise
kisilik ozellikleri ile Orgiitlerin nesnel nitelikleri arasinda bir iliski oldugunu &ne
stirmektedir. Bazilar1 da her iki unsurun orantili olarak islevsellestirilmesi gerektigini
onererek, kisi ve orgiit arasindaki boslugu kapatmaya caligmaktadir (Van Vianen, 2001:
2; Kogel, 2013: 177; Cinar, 2018: 96).

Kisi-orglit uyumu kavraminin temeli Orgiitsel davranis alaninda c¢alismalar yapmis
aragtirmacilarin 1950’lerdeki arastirmalarina kadar dayanmaktadir. O zamandan beri
meslek se¢imi ve organizasyon ortamini arastiran insanlar, kisi-orgiit uyumu konusunda
teoriler onermektedirler. Ancak kisi-6rgiit uyumu ile ilgili tanimlar genellikle Schneider
(1987) tarafindan oOnerilen ASA (Attraction-Selection-Attrition: Cekim-Se¢im-
Yipranma) modeli teorik gergevesine dayandiriimaktadir (Xiaojun, Shizong 2010: 120).
Bu ¢erceve, orgiit ortaminin bireyler tarafindan olusturuldugunu, ayni degeri ve hedefi
paylasan bireylerin ve kuruluslarin etkilesimli meslektas se¢gmeye tabi oldugunu, kisi-
orgiit uyumunun esnek oldugunu ve birey ile oOrgiitiin karsilikli olarak birbirlerini

etkileyerek uyum olusturdugunu gostermektedir (Schneider, 1987).
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Kisi-orgiit uyumu (Person-Organization Fit: POF), kisi-cevre uyumunun bir alt
boyutudur. Kisi-gevre uyumu ise birbirinden farkli birkag yapidan meydana
gelmektedir. Bu yapilar; kisi-meslek uyumu, kisi-orgiit uyumu, kisi-grup uyumu (kisi ve
calisma grubunun uyumu), kisi-is uyumu (kisi ile mevcut isinin uyumu) ve kisi-kisi
uyumu (kisi ve yoneticisinin uyumu) olarak kategorize edilmektedir (Bayramlik, Bayik,
Giliney, 2015: 3-4). Literatiirde kisi-orgiit uyumu kavrami ile ilgili olduk¢a ¢ok ve
birbirine benzeyen tanimlamalar yapilmistir. Bu tamimlarin  bazilar1 asagida

verilmektedir.
Kisi-orgiit uyumu;

- Kisilerin degerleri ile orgiitlerin deger ve normlart arasindaki uyumluluktur
(Chatman, 1989: 339).

- Kisilerin ve kurumlarin degerleri arasindaki uyumdur. Bu uyumun gostergeleri:
Calisan bagliligi, memnuniyeti ve korunmasi, orgiitsel performans ve bireysel
saglig1 igerir (Cable, Judge, 1995: 3-5).

- Taraflardan en az birinin kars1 tarafin gereksinimlerini temin ettigi veya her iki
tarafin benzer Ozelliklere sahip olduklar1 zaman ortaya c¢ikan, bireyler ve
orgiitler arasindaki uyumluluktur (Kristof, 1996: 4).

- Bireyin degerlerinin belirli bir organizasyonun deger sistemiyle eslesmesi ve bu
eslesmenin (veya bir eslesme eksikliginin) ¢alisanlarin  kurum i¢indeki
davraniglar1 ve tutumlari tizerinde bir etkisinin olmasidir (Goodman, Svyantek,
1999: 256).

- Kisilerin hedefleri, becerileri ve degerleri ile oOrgiitlerin hedefleri, degerleri,

kaynaklar1 ve kiiltiirii arasindaki uyumdur (Bright, 2007: 363).

Kisi-orgiit uyumu, bir orgiitiin misyonu, vizyonu ve uygulamalar ile karsilastirildiginda
bireyin ahlakinin, inanglarinin ve degerlerinin uyumlastirilmasini ifade eder. Bu
uyumun derecesi, bir firmanin ¢alisanlarin ihtiyaglarini ne kadar iyi karsiladigina veya
bireyin kisiliginin sirket icerigine ne kadar uygun olduguna baglidir. Halihazirda
istihdam edilen veya is arayan bireylerin orgiitsel bir ortamda kendi uyumlarini
degerlendirmeleri i¢in duygusal becerilerini gelistirmeleri ve daha sonra bu becerileri

sirayla kullanmalar1 gerekmektedir. Kisiler, becerilerini ve yeteneklerini en iyi sekilde
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kullanabilmelerini ve kigisel niteliklerine uygun bir sekilde uyum gostermelerini

saglayan sirketlerde ¢alismay1 istemektedirler (Valentine, Godkin, Lucero, 2002: 350).

Kisi-orgiit uyumu ya da bir diger ifadeyle kisilerin calismakta oldugu orgit ile
birbirlerini tamamlamalari, esnek ve orgiite bagli ¢alisanlarin bulundugu bir calisma
ortam1 olusturmakta ve bunun sonucunda rekabet¢i bir pazarda isletmeler rakiplerine
istiinliik saglamaktadirlar (Mutdogan, 2011: 23). Kisi-orgiit uyumu ya da kisilerin ve
orglitlerin degerlerinin uyumu, orgiite baglilik diizeyi yiiksek, nitelikli ve verimli bir
isgiicliniin  gelisiminde ve oOrgiite personel aliminda olduk¢a Onemli bir rol
oynamaktadir. Kigi-orgiit uyumu; gérev uyumu, fayda-cikar uyumu ve kiiltiirel uyum
olmak tizere ii¢ boyutta da incelenebilmektedir (Sezgin, 2006: 560).

Kurumlarda kisi-orgiit uyumu seviyesinin bilimsel olarak saptanmasi hem orgiitsel
kiiltiir profilinin tespit edilmesinde, hem de ise alim asamasinda kisilerin uygun ise
secilmeleri bakimindan olduk¢a 6nemlidir (Ulutas, 2010: 3). Kurumlar ise alacaklar
isgiiciiniin roller arasinda kolaylikla gegis yapabilecek kabiliyete sahip olmalarini arzu
ediyorsa, isgiiciiniin nitelikli olmasi kadar orgiit kiiltiiriiyle uyumluluk gosterenlerin
tercih edilmesi de oldukca 6nemli bir husustur. Bireyler kendi psikolojik 6zellikleri ile
uyum saglayanlarla etkilesim halinde olmay1 istemektedirler. Ciinkii etkilesim, kisilere
kendi inanclarini, degerlerini ve davranislarin1 degerlendirmelerine imkan tanimaktadir
(Akbas, 2010: 85). Kisi-orgiit uyumu, farkli beklentileri koprillemeye yardimci oldugu,
calisanlarin ve orgiitsel politika yapicilarin ayni1 hedefleri aradiklart bir ortam yarattig1
ve biirokrasiye yonelik olarak basarili stratejiler ve politikalara Onciiliik ettigi igin

oldukga 6nemli bir kavramdir (Vigoda-Gadot ve Meiri, 2008: 114).
1.3.2. Kisi-Orgiit Uyumunun Bilesenleri

Kisi-6rglit uyumunun ortaya ¢ikmasinda etkili olan iki temel bilesen grubu vardir:
1)Degerlerin ve hedeflerin uyumu, 2)Is cevresi ve kisilik 6zellikleri. Bunlar, kisi-orgiit

uyumunun Sl¢iilmesinde biiyiik 6neme sahiptir. Asagida bu bilesenler agiklanmaktadir.
1.3.2.1.Deger Uyumu

Hem bireylerin hem de orgiitlerin dogrudan ve anlamli bir sekilde karsilagtirilabilecek
onemli bir yonii sahip olduklar1 degerlerdir. Degerler, bireylerin tutumlarini, yargilarini
ve davraniglarini yonlendiren belirli bir davranis bi¢imidir. Dolayisiyla kisi-Orgiit

uyumunun ifade edilebilmesinde olduk¢a Onemli bir rol oynamaktadir (Cable,
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Judge,1997: 547). Degerler; bir orgiitiin liyelerince paylasilan ve bu iiyelerin tutum ve
davraniglarina yon veren, Orgiitin hem kendi bilinyesinde hem de c¢evresinde
benimsenen esas kurallar, varsayimlar ve inanglarin toplamidir. Kisacasi degerler,
dinledigimiz kitaplardan dinsel inan¢larimiza kadar hayatimizin neredeyse her yoniinii
etkileyen derin ve yaygin standartlardir. Degerler “standartlar” olarak ifade edilmesine
karsin emredici degildirler fakat eylemlere 151k tutarlar (McDonald, 1993: 3; Sign,
2007: 50).

Degerler, kisilerin hayatlarinda davraniglarina yon veren ilkeler olarak yer alan ve
bunlar1 hayatta giidiileyen hedeflerin temsilcileridir. Bu ilkeler, kisilerin segimlerini,
diger kisileri ve olaylart degerlendirme kistaslart ile kisisel degerlendirmelerini
aciklama yontemleridir. Degerler, kisilerin dogru-yanlis ayrimina yonelik olarak
belirledikleri inan¢ standartlaridir ve kisilerin gostermis oldugu tutum ve
davraniglarinda onemli etkiye sahiptir. Kendi igerisinde belirli bir 6nem sirasina sahip
olan degerler, bireylerin giinlik hayatlarinda neleri O6nemli gdrdiiklerinin
degerlendirilmesinde ac¢iklik saglamaktadir (Altintas, 2006: 23). Degerler; bireysel ve
orgiitsel degerler olarak iki boyutta incelenmektedir. Bireysel degerler, kisiler tarafindan
kiymetli ve dncelikli olarak tanimlanan faktorleri ifade etmektedir. Orgiitsel degerler ise
bir oOrgiitteki tiim bireyler tarafindan benimsenen ortak yargilar1 ifade etmektedir

(Sezgin, 2006: 558).

McDonald’a (1993: 40) goére deger uyumu kavrami antropoloji, sosyoloji ve
psikolojinin bakis acilariin birlesiminden meydana gelmistir. Sosyolojik/antropolojik
bakis agis1 degeri, Orgiitsel diizeyde ele alir ve arzu edilen kavramlar olarak tanimlar.
Buna karsin psikolojik bakis agis1 ise degeri kisisel diizeyde ele alir ve bireysel tercihler
olarak tanimlar. Bu bakis agilarmin birlestirilmesiyle, bireysel-orgiitsel deger uyumu

meydana gelmektedir.

Orgiitsel degerleri olusturan 8 faktérden bahsedilebilir. Bunlar: Yenilik ve risk alma,
detaylara dikkat, rekabet icinde olma, destekleyici davramislar gdsterme, biiylime ve

odiiller, takim oryantasyonu, kararlilik ve sonuglara-getirilere uyum olarak siralanabilir

(Chatman, 1991: 476).
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1.3.2.2. Hedeflerin Uyumu

Hedef uyumu, bir kisinin kendi hedefleri ile orgiitiin hedefleri karsilastirildiginda
aralarindaki benzerlik derecesini ifade eder. Hedeflerin benzerligi bireyleri, hedeflerine
ulagsmada aragsal olan bir organizasyona g¢ekmektedir (Memon, Salleh, Baharom,
Harun, 2014: 206). Bir diger ifadeyle kisisel hedeflerle orgiitsel hedeflerin benzerligi,
genel olarak orgiitsel hedeflerin kisisel hedefleri bastirmamasi, kisisel hedeflerin de
digerlerinin Oniine gegmemesi gerektigini ifade etmektedir. Ayrica hedeflerin uyumu,
kisisel ve oOrgilitsel hedeflerin beraber basarilabilecegi, bu nedenle birbirlerini
desteklemesi gerektigi diisiincesinden ayrilmamalidir. Bu nedenle hem kisisel hedefleri
birbiriyle hem de kisisel hedefleri orgiitsel hedeflerle uyumlastiran gorev, hedef ve

orgiit yapilar tasarlamak gerekmektedir (Frischer, 2006; Ozel, 2008: 71).

Hedeflerin uyumu ile alakali ¢alismalardan biri Schneider’in ASA (Cekim-Segim-
Yipranma) modelidir. ASA modeline gore kendi hedefleri ile orgiitiin hedefleri
benzeyen bireylerin istihdam edilmesi, orgiitii ¢ekici hale getirecek ve bu sayede hem
bireyler hem de 6rgiit hedeflerine ulagmis olacaktir. Orgiitsel hedeflerin pesinde olan
insanlarin davranislari, orgiitlerde gelisen siiregleri ve yapilar1 belirler. Insanlarin
belirledigi hedefler bulunmakta ve eger bu hedefler orgiitiin hedefleri ile uyugsmuyorsa
kisiler bulunduklar1 orgiitlerden ayrilmaktadirlar (Schneider, 1987). Bu durum ise kisi-
orglit uyumunun saglanmasinda hedefler arasindaki Ortlismenin oldukca 6nemli
oldugunu vurgulamaktadir. Hedeflerin uyumu iki farkli boyutta incelenebilir: Birincisi
organizasyon yapisindaki farkli hiyerarsik pozisyonlarin iiyeleri arsindaki uyumdur.
Buna orgiitteki yoneticiler ve astlar arasindaki hedef uyumu da denir. Ikincisi ise ¢esitli
amaclarin 6nemi ile ilgili tek bir se¢cim bolgesi icinde ¢alisanlar ve orgiitteki diger biitiin
caligsanlarin hedefleri arasindaki uyumdur. Bu da iiye-se¢im bolgesi hedef uyumu olarak
adlandirilmaktadir (Vancouver, Schmitt, 1991: 336).

1.3.2.3. Cevre ve Kiiltiir ile Uyum

Kiltiir, bir toplumun meydana getirdigi tiim bilgi, inang, sanat, ahlak, kabiliyet ve
aliskanliklar ile toplumsal kurallar1 igermektedir. Baska bir ifadeyle bir toplumun tiim
ihtiyag ve gereklerini karsilamak adina gelistirdigi bir yasam sekli olarak
tanimlanabilmektedir (Bektas, 2010:7).Orgiit kiiltiirii ise organizasyonun karakterini,

imajin1, atmosferini, manasini hissetme girisimidir ve enformel 6rgiitlenme, normlar,
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degerler, ideolojiler ve ortaya c¢ikan sistemlerin daha onceki kavramlarinin ¢ogunu
kapsamaktadir. Literatiirde orgiit kiiltiiriiniin birgok tanimi bulunmaktadir ancak genel
olarak birimi bir arada tutan ve kendine 6zgii bir kimlik kazandiran ortak yonelimler
sistemi seklinde ifade edilmektedir (Hoy, Miskel, 2013: 179-180). Orgiitlerin,
tiyelerinin ortak bir varsayim, deger ve inang seti paylagsmasi durumunda belirli
kiiltiirleri oldugu soylenir (Schneider, 1987: 448). Orgiit kiiltiirii ile saglanan uyum, yeni
yoneticilerin yetismesinde, Orgiit iiyelerinin birbirlerine ve oOrgiite baglanmasinda ve
dolayisiyla orgiit ikliminin gelismesinde pozitif etki yapmakta, orgiitteki gatismalarin
oniine ge¢mekte ve orgiite devamlilik kazandirmaktadir. Orgiitlerde kiiltiir, nesilden
nesle aktarilmaktadir. Orgiitlere yonelik yapilacak olan degerlendirmeler, o Orgiitiin
kiiltiiriyle yapilmaktadir. Kiiltiir bu yoniiyle tanitict bir kimlik goérevi goérmektedir

(Cirpan, Koyuncu, 1998: 227).

Orgiitler olabildigince dinamik nitelikte bir g¢evrede faaliyet gosterdikleri igin
cevrelerine uyum saglamak mecburiyetindedir. Bu faaliyetlerin devamliliginin en
gerekli hususu orgiitlerin baglh bulunduklar1 ¢evrelerine uyum kabiliyetidir. Cevresiyle
uyum gosteremeyen Orgiitlerin cevrelerine yararli olmasi ve cevrenin temin ettigi
kaynaklardan etkin bir sekilde faydalanabilmesi muhtemel degildir. Bunun yani sira
kisiler de c¢evreleri ile uyum gostermek mecburiyetindedirler. Bu uyumu
gerceklestiremeyen bireyler kendilerine yeni bir ¢evre bulmali veya bulunduklari
cevrelerini degistirmelidirler. Bireyler, gereksinimlerini karsilayabilen ¢evreye onem
vermektedirler. Kisi-gevre uyumu, kisilerin ihtiyaclarini karsilayabildikleri ¢evre ya da
orgiitle etkilesimde bulunmalar1t durumunda gerceklesmektedir. Bu uyumu ve bunun
sirekliligini saglamakta olan durum kisinin ¢evreden, c¢evrenin de kisiden
faydalanmasidir. Kisi ile ¢evresi arasinda olusan etkilesim sirasinda orgiitler kisilerden
tiretim; kisiler ise orgiitlerden is doyumu saglamalarini beklemektedirler (Argun, 2007:
16-18).

1.3.2.4. Kisiligin Uyumu

Kisilik, kalitsal, cevresel, fiziksel ve zihinsel 6zelliklerin sonucunda olusan ve kisiye
has duygu, diisiince ve davranig bicimi olarak ifade edilebilir. Bir baska ifadeyle,

kisilerin diger kisilere tepki vermek ya da onlar ile etkilesimde bulunmak igin

kullandiklar1 yontemlerin  biitiinidiir. Bu dogrultuda kisilik 6zellikleri  kisiyi
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digerlerinden ayiran ve ayni zamanda kisinin sik¢a gosterdigi tutumlar seklinde
tanimlanabilir. Fakat bunun yani sira bireylerin oncelikleri, tercihleri, hayatla miicadele
etme bigimi gibi faktorler de kisiligin bi¢imlenmesinde 6nemlidir (Robbins, Judge,
2012: 135; Ozsoy, Yildiz, 2013: 3).

Orgiit biinyesindeki bir isin, bu isi yapacak olan bireyin kisilik yapistyla uyumlu olmasi
gerek birey gerekse orgiit agisindan biiylik 6nem arz etmektedir. Kisilik faktorii formel
orgiitlerde, orgiitsel iklimin ve normlarin olusmasinda ve gelismesinde; informel
orglitlerde ise benlik duygusunun orgiit yapisina etkisinde, orgiitsel iletisim ve orgiitiin
devamliliginda oldukca etkilidir. Yoneticilerin kisilik unsuruna gereken Onemi
vermeleri, kisi-orgiit biitlinlesmesini kolaylastiracaktir. Bunun sonucunda da orgiitte
etkinlik, verimlilik ve is tatmini saglanacak; isten ayrilma niyeti ve personel devri ise

minimum seviyeye ¢ekilecektir (Simsek, Akgemci, Celik, 2008: 116).
1.3.3. Kisi-Orgiit Uyumu Tiirleri

Kisi-orgiit uyumunun dort genel agiklamasi bulunmaktadir. Bunlar; Muchinsky,
Monahan (1987)’mn biitlinlestirici uyum (bir kisinin mevcut orgiitsel 6zelliklere benzer
Ozelliklere sahip olmasi) ve tamamlayict uyum (bir kisinin 6zelliginin organizasyonda
eksik olan bir seyi telafi etmesi) yaklasimlart ile Caplan (1987)’in ihtiyaglar-
karsilananlar uyumu (bir bireyin ihtiyag¢larinin bir organizasyon tarafindan karsilanmasi)
ve beklenen-kabiliyet uyumu (bir bireyin yeteneklerinin organizasyonun taleplerini
karsilamasi) yaklagimlaridir (Piasentin, Chapman, 2006: 203). Kisi-6rgiit uyumu ile
alakali yapilan arastirmalarin birgoguna goére en 6nemli degisken “biitiinlestirici uyum”
ile alakali degerlerdir. Degerler, belirli bir davranis bi¢giminin veya son halinin zit
yoniine tercih edildigine dair kalici inanglar olarak tanimlanir ve bdylece bireylerin
tutumlarina, yargilarina ve davramslarina rehberlik eder. Ihtiyaglar ise bireylerin hayatta
kalmasini saglayan etmenlerdir. Yani ihtiyaclar objektif, degerler ise subjektiftir (Taris,
Feij, 2001: 54).

Muchinsky, Monahan (1987)’a gore biitiinlestirici uyum, bir birey ile bir ortami
olusturan bir grup insan arasindaki eslesmedir ve mesleki danigmanlik kararlarinin
arkasindaki mantiktir. Tamamlayic1 uyum ise bireyin yetenekleriyle oOrgiitiin ilgili
ihtiyaclar arasindaki eslesmedir ve personel se¢im kararlarinin arkasindaki mantiktir.

Bireysel memnuniyet, performans ve gorev siiresi gibi degiskenler, bu yaklasimlarin



44

gostergeleri olarak kullanilir. Caplan’a (1987: 257) gore ihtiyaglar-karsilananlar uyumu,
“bu isten ne alabilirim?” diye soran g¢alisanin ve “bu calisan1 Orgiitte tutmak i¢in ne
saglamam gerekir?” diye soran isverenin perspektifini gdstermektedir. Ote yandan
beklenen-kabiliyet uyumu, ¢alisanin “bu isi siirdiirmek i¢in ne yapmam isteniyor?” diye

soran ve igverenin “galisandan ne istiyorum?” diye soran bakis agisini temsil eder.
1.3.3.1. Biitiinlestirici Uyum

Autry, Wheeler (2005: 61-62) biitiinleyici uyumu, bireyin 6zelliklerinin mevcut orgiitiin
Ozellikleriyle eslesmesi olarak tanimlamakta ve biitiinleyici uyumun bilissel ve duygusal
olmak {izere iki ayr1 boyutu oldugunu ifade etmektedir. Bireyler, bulunduklar1 6rgiitiin
kiiltiirii hakkinda baz1 duygulara sahip olabilirler. Ozellikle, bireyler davranis
secimlerini Orgiit igindeki dogrudan tutum deneyimlerine dayandirabilirler. Bu agidan
Autry, Wheeler (2005) biitlinlestirici uyumu {i¢ genis kategoriye ayirarak
kavramsallastirmaktadir:  (1)Bireylerin, sirket politikalarina, prosediirlerine ve
felsefesine ne kadar iyi uyduklart konusundaki inanglar, (2)amirleri ile uyumlari
hakkindaki inanglar, (3)is arkadaslarinin olusturdugu normlara ne kadar uyduklar

hakkindaki inanclar.

Biitiinleyici uygunluk, bir insan bir ortamdaki diger insanlara benzer ozelliklere sahip
oldugunda, o ortama renk kattiginda veya ortam ile bir biitiin haline geldiginde ortaya
cikar. Insanlar, diger insanlarla ayni veya benzer ozelliklere sahip olduklarinda
kendilerine uyumlu olarak algilarlar. Bu nedenle biitiinleyici uyum, temel olarak bir
kisi-kisi uyumu modelidir ve biitlinleyici modeldeki ¢evre, iginde yasayan insanlara
gore tanimlanmistir (Sekiguchi, 2004: 180). Son zamanlarda yapilan meta-analitik
sonuglar, calisma gruplar1 ve organizasyonlar arasinda yiiksek biitiinlestirici uyumun
var oldugu zaman, yiiksek iy memnuniyeti, yiiksek orgiitsel baglilik, yiiksek is tatmini
ve disiik isten ayrilma niyeti oldugunu 6ngormektedir (Guan, Deng, Risavy, Bond, Li,
2011: 288).

1.3.3.2. Tamamlayict Uyum

Organizasyona uyum gosteren bireylerin belirlenmesi ve secilmesi, iiretken ve kararli
bir isgiiciinii elde tutmak i¢in kilit bir bilesen olarak belirtilmistir. Calisanlarin
uyumuyla alakali ortak yargi, bireylerin kisisel 6zelliklerinin rgiitsel 6zelliklere benzer

oldugunu (biitiinlestirici uyum) nasil algiladiginin degerlendirilmesinden gelir. Ancak
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literatlirdeki bu fikir birligine ragmen, kisi-orgiit uyumu bireysel ve orgiitsel 6zellikler
arasindaki tamamlayiciliktan da olusabilmektedir. Tamamlayici uyum, bir bireyin diger
calisanlarin 6zelliklerinden farkli olarak algilanan ancak oOrgiit icin degerli oldugu
diisiiniilen benzersiz 6zelliklere sahip olmast durumunda meydana gelmektedir

(Piasentin, Chapman 2007: 341).

Biitlinleyici uyum, bireylerin ve kuruluslarin 6zellikleri birbiriyle benzer oldugunda
elde edilirken, tamamlayict uyum, bireylerin ve kuruluglarin 6zellikleri birbirini
biitiinlestirmek i¢in eksik olan bir sey eklediginde elde edilir. Ornegin, biitiinleyici
uyum, organizasyonlar kendilerine benzer ama¢ ve degerlere sahip bireyleri kendine
cekince basarilir. Ote yandan, tamamlayici uyum, bireylerin goze ¢arpan karsilanmayan
ihtiyaclar1 kuruluslarin sagladigi kaynak ve gorevlerden karsilandiginda saglanir. Her
iki durumda da literatiir kisi-orgiit uyumunun bir dizi ¢alisan tutumu ve davranisi
tizerinde olumlu yararlart oldugunu kanitlamaktadir. Boylece, bireyler ve kuruluslar
arasindaki uyum arttikca, ¢alisanlar daha memnun, kararl ve tiretken olur (Bright, 2007:
363). Tamamlayict uyumun kavramsallagtirilmasi, kisi-is uygunlugu literatiiriine
egemen olurken, biitiinlestirici uyum diger uyum tiirlerinin odak noktasi olmustur
(Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson, 2005: 288). Tamamlayict uyum, bir kisinin
ozellikleri oOrgiitte eksik olan seyleri karsiladiginda veya orgiit kisilere ihtiyag
duyduklar: seyleri sagladiginda olusmaktadir. Bu 6zelligi dolayisiyla tamamlayici uyum

iki farkli kategoriyi igerir: Ihtiyaglar-karsilananlar uyumu ve beklenen-kabiliyet uyumu.

Ihtiyaclar-Karsilananlar Uyumu: TIhtiyaglar-karsilananlar uygunlugu, calisanin
bireysel ihtiyaglari, istekleri ve tercihleri ile bu ihtiyaclar karsilayacak organizasyonel
geregler arasindaki iligki olarak tanimlanir. Ihtiyaclar-karsilananlar
kavramsallastirmasini kullanarak uyum, bir kisinin degerleri (6rnegin o6zerklik) ile
orgiitlin bu degerleri yerine getirme kabiliyeti (6rnegin, ¢alisanlara 6zerk bir is deneyimi
saglama) arasindaki eslesme olarak tanimlanabilir (Arbour, Kwantes, Kraft, Boglarsky,
2014: 43).

Ihtiyaglarin yerine getirilmesine yonelik teoriler, ihtiyaclar-karsilananlar uyumunun
davranig ve tutumu etkiledigi temel mekanizmay1 aciklamaktadir. Bu teoriler, insanlarin
ihtiyaglar1 karsilandiginda daha olumlu is tutumlar1 yasayacaklar1 yoniindeki ortak

Onermeyi paylagmaktadir. Son zamanlarda, biitiinleyici uyumun da ihtiya¢ karsilama



46

siirecinde islev gorebilecegi tartigilmistir. Kisisel ihtiyaclarin karsilanmasinda
biitinleyici bir uyumun saglanmasi izlenebilecek bir yoldur fakat ihtiyaclar-
karsilananlar uyumunu elde etmek daha dogrudandir. Bu nedenle, biitiinleyici uyumun
is tutumu ile ihtiyaglar-karsilananlar uyumuna gore biraz daha zayif bir iliskisi oldugu

ileri siiriilmektedir (Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson, 2005: 288).

Beklenen-Kabiliyet Uyumu: Kurumlar, ¢alisanlar tarafindan talep edilen isle ilgili ve
bliylime firsatlarinin yan1 sira onlara finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklar da saglar.
Bu orgilitsel malzemeler calisanlarin taleplerini karsiladiginda, ihtiyacglar-karsilananlar
uyumu meydana gelmektedir. Benzer sekilde, kurumlar calisanlarindan zaman, ¢aba,
baglilik, bilgi, beceri ve yetenekler bakimindan katki talep etmektedir. Calisanlarin bu
katkilar1 orgiitsel talepleri karsiladiginda ise beklenen-kabiliyet uyumu saglanmaktadir

(Glineser, 2007: 7).

Beklenen-kabiliyet uygunlugu, bir kisinin yeteneklerinin isin talepleriyle ne olgiide
uyumlu oldugunu igerir. Bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerinin meslegin talep ve
gereklilikleriyle uyumunu vurgulamaktadir. Bu uyum, kisi-is uyumunun bir tiirii olarak
diigiiniilebilir (Scroggins, 2007: 1651). Beklenen-kabiliyet yaklagimina gore bir birey
orgiitlin taleplerini karsilamak icin gerekli yeteneklere sahip oldugunda, uyum
olusmaktadir. Bu durumda, yetenekler, calisanin ¢evresel talepleri ve zorluklar
karsilamak icin sahip oldugu her tiirlii beceri, bilgi, zaman ve enerjiyi (6rnegin, belirli
bir isle ilgili rol beklentileri, proje tamamlanma hizi vb.) igerebilir (Arbour, Kwantes,
Kraft, Boglarsky, 2014: 43).

Calisanlarin isten ayrilma niyetinin 6niine gecilmesine ve performansini tahmin etmeye
calisirken, uyum tiirleri arasinda ayrim yapmak oOnemlidir. Sadece bir tiir uyuma
odaklanmak, degisim siirecinin 6nemli unsurlarini diglayabilir. Bu unsurlar igveren ve
is¢1 arasindaki psikolojik s6zlesmeyi olusturan yiikiimliiliik ve beklentileri anlamak i¢in
gereklidir. Ornegin, calisanlarin baskalarmin ihtiyaglarmi karsilamaya mi1 yoksa kendi
ithtiyaglarim1  karsilamaya mi odaklandigina dair bireysel farkliliklar olabilir. Bu
farkliliklar, uyum tiirlerinden herhangi birinin karsilanmadigi zaman ¢alisanlarin

igsverene bagli kalma olasiliklarini tahmin etmeye yardimer olabilir (Caplan, 1987: 250).
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1.3.4. Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimlar

Bu baslik altinda kisi-6rgiit uyumu ile alakali 6nemli galismalar olan Chris Argyris
(1964)’in Biitiinlesme Yaklasimi, Benjamin Schneider (1987)’in Cekim-Se¢im-
Yipranma (ASA) Modeli, Jennifer Chatman (1989)’in Uyum Yaklasimi, Kristof’un
(1996) Uyum Yaklasimi ve son olarak O’Reilly, Chatman, Caldwel (1991)’in Orgiitsel
Kiiltiir Profili (OCP) Modeline yer verilecektir.

1.3.4.1. Argyris’in Kisi ve Orgiit Biitiinlesmesi Yaklagimi

Argyris’e (1964: 11-12) gore orgiitler, oldukga karmasik sistemlerdir. Birgok farkli
analiz diizeyindeki insan faaliyetlerinden olusmus gibi goriinmektedir. Kisiler, kii¢iik
gruplar, gruplararasi normlar, degerler ve tutumlarin hepsi son derece karmasik, ¢ok
boyutlu bir diizende varlik gostermektedirler. Genel olarak orgiitler su faktorleri iceren
bir modelleme olarak tanimlanmaktadir: (1)Bireysel ihtiyaglar, tutumlar, degerler ve
duygular, (2)grup ¢ekiciligi, hedefler, siiregler ve normlar, (3)gii¢, odiiller, cezalar,
iletisim ve 1is akislartyla 1ilgili organizasyonel faaliyetler ve politikalar, (4)isten
kaytarma, ilgisizlik, umursamazlik, boliimler arasi ¢atisma, uyumsuzluk ve giivensizlik

gibi bi¢imsel olmayan aktiviteler.

Organizasyonlar, pek ¢ok enerji kaynagina sahiptir. Bu enerji kaynaklarindan biri olan
bireylerin psikolojik enerjilerinin, bireylerin psikolojik basari deneyimleri arttikca
arttig1 ve psikolojik basarisizlikla azaldig1 varsayilir. Psikolojik basariyi tecriibe etmek
icin iic gereksinim sarttir. Ik sart, bireyler kendilerine deger vermeli ve artan bir
yeterlilik  duygusu yasamak istemelidir. Bu, kendilerinin ve bagkalarinin
farkindaliklarin1 ve kabullerini artirabilecekleri firsatlar1 bulmak ig¢in siirekli caba
gostermelerini gerektirir. Ikinci sart, organizasyon, bireyin kendi hedeflerini ve bu
hedeflere ulasabilecegi yollar1 tanimlayabildigi, bunlar1 organizasyonun hedefleriyle
iliskilendirebilecegi, kendi etkinligini degerlendirebilecegi ve isteki zorluklarla
miicadele derecesini siirekli arttirabilecegi firsatlar1 sunmalidir. Son olarak tigiincii sart
ise i¢inde bulundugu toplum ve kiiltiir, bireyi ve organizasyonu etkilediginden dolay1
bireylerin yeni ortamlara uyum gostermesi gerekmektedir. Kiiltiirlesme siireci,
ekonomik gelisme kadar toplumsal norm ve degerlerin de bir fonksiyonudur (Argyris,

1964: 33-34).
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1.3.4.2. Schneider’in ASA Modeli

Schneider (1987) tarafindan Onerilen ASA (Attraction-Selection-Attrition: Cekim-
Se¢im-Yipranma) gercevesi, orgiitlerin psikolojik homojenlige dogru nasil evrildigini
aciklamak i¢in alternatif bir model sunmaktadir. Schneider, “Bir yeri olusturan insandir”
ifadesini kullanmakta ve orgiit igindeki giiclerin zamanla homojen bir galisan grubunu
cekmek, secmek ve ellerinde tutmak i¢in faaliyette bulundugunu belirtmektedir. ASA
modeli, 6rgiitiin ise alma kararinin ve bireylerin is se¢imi davranisinin kisi-orgiit uyumu
tizerinde etkisi oldugunu varsaymaktadir. ASA modeline gore insanlar, kendilerine gore
benzer degerleri olan oOrgiitlere c¢ekilir (attraction), Orgiitler ise kendi degerlerini
paylasan kisileri secerler (selection) ve son olarak orgiite uyum saglayamayan bireyler,
goniillii olarak ayrilirlar veya ayrilmalari istenir. Bu ii¢ siirecin sonucunda bir

organizasyonda ¢alisanlar homojenlesir (Schneider, 1987).

KARSILIKLI ETKILESIM
Cekim
Orgiitsel
Amaglar

Yipranma US ecim

Sekil 1.8.Schneider’in ASA Modeli (Schneider, 1987: 445)
Aragtirmacilar, i arayanlarin Orgiitsel ¢ekim algilamalarini arastirmak icin birkag
yaklagim benimsemistir. Bu yaklagimlardan biri olan ASA cergevesi, is arayanlarin
orgiitsel iiyelerle tutum, kisilik ve degerler bakimindan algilanan benzerliklere dayanan
orgiitlere ¢ekildigini gostermektedir. Son arastirmalara gore degerlerdeki bireysel
farkliliklarin, basariya duyulan ihtiyacin, 6zgiivenin ve kisiligin; is sec¢imi, orgiitsel
cazibe ve 0diil sistemi tercihleri gibi insan kaynaklar1 sonuglarini 6ngordiigiine yonelik
tahminler ASA Modelini desteklemektedir (Walker, Feild, Giles, Bernerth, Jone-
Farmer, 2006: 486). ASA modelinin ana fikri, kuruluslarin benzer insanlar1 ¢ekmesi,
secmesi ve elinde tutmasidir. Schneider (1987), bu benzerligin, benzer degerleri,
kisilikleri ve tutumlar1 paylasan, benzer diisiinen ¢alisanlarin kisitli bir alan1 isgal etmesi

nedeniyle kurulusun eylemlerini simirladigini savunmaktadir. Bu etkiye “homojenlik
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hipotezi” denilmekte ve bunun ¢alisanlarin gittik¢e daha fazla i¢ ige gegmis ve degisime
direncli olduklarindan orgiitsel islevsizlige neden olacag: ifade edilmektedir (Billsberry,
2007: 132).

1.3.4.3. Chatman’in Kisi-Orgiit Upumu Modeli

Chatman modelinde orgiitsel iiyeligin insanlar {izerindeki etkisi ve insanlarin orgiitler
tizerindeki etkisi, insanlar ve orgiitler hakkinda toplanan bilgilerle tahmin edilmektedir.
Burada sorun insanlarin ve orgiitlerin hangi yonlerini géz oniinde bulundurmalarinin
onemli oldugudur. Davraniglarin belirlenmesinde orgiitlerin ve insanlarin birgok
yoniinilin (6rnegin, yetenekler, is gereksinimleri, kisilik 6zellikleri ve meslekler) dnemli
olmasina ragmen hem organizasyonlarin hem de insanlarin temel ve kalici yani,
degerlerdir. Kisiler, kalic1 inanglar olarak tanimladiklar1 bireysel degerlerini, orgiitiin
degerlerine tercih etmektedir. Degerler, kisinin c¢evresine uyum saglamasin
kolaylastiran bir tiir sosyal bilingtir ve degerlerin, birey davraniglar iizerinde etkileri
bulunmaktadir. Deger sistemleri, Orgiitlere de hem iiyelerin uygun davranislart hem de
sistemin faaliyetleri ve islevleri i¢in ayrintili ve genel bir gerekce sunar. Normlar,
sistemin tyelerine uygun davranis bigimlerini agikg¢a ifade etmeleri bakimindan
degerlerle yakindan ilgilidir. Orgiitsel normlar ve degerler bir grup iiriiniidiir; grubun
biitlin iiyeleri aym1 degerlere sahip olmasa da, aktif iiyelerin cogunlugu degerler ve
normlar {izerinde hemfikir olur ve grubun iiyeleri belirli bir degere verilen destegin
farkinda olur. Orgiitsel degerler, diger degerlere gore hem genis 6lciide paylasiimakta
hem de siddetli bir sekilde tutulmaktadir (Chatman, 1989: 338-339).

Modele gore kisi-orgiit uygunlugu, kurumlarin norm ve degerleri ile kisilerin degerleri
arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir. Birey ve orgiitiin siirekli bir etkilesim halinde
oldugunu ifade eden Chatman, bu etkilesimle alakali bazi 6nermeler sunmaktadir:
(1)Tutarsiz degerleri olan bir kisi giiclii degerler ile karakterize edilen bir kuruma
girdiginde, o kisinin etkilenmeye acik olmasi durumunda, kisinin degerlerinin degismesi
muhtemeldir, (2)kisi etkilenmeye acik degilse, degerlerinin degismesi beklenmeyecektir
ve bu kisinin organizasyondan ayrilmasit muhtemeldir, (3)zayif degerlerle karakterize
edilen organizasyonlarda, bir kisinin degerlerinin ayni kalmasi muhtemeldir, yani
degerleri orgiitsel tiyeligin bir fonksiyonu olarak degismeyecektir (Chatman, 1989:
343).
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1.3.4.4. Kristof-Brown’un Kisi-Orgiit Upumu Modeli

Kristof (1996) kisi-orgiit uyumunu, taraflardan biri digerinin ihtiya¢ duydugu veya
istedigi seyi sagladiginda ya da orgiit ile ¢alisanin benzer temel 6zellikleri paylagmasi
durumunda belirlenebilecek uyumluluk olarak tanimlamaktadir (Kwantes, Arbour ve
Boglarsky, 2007: 96). Personel se¢imdeki geleneksel odaklanma, kisi-is uyumu veya
bos pozisyonlar1 doldurmak icin belirli beceri gruplarina sahip bireylerin ise
alinmasidir. Bu odaklanma, I.Diinya Savasindaki asker se¢iminde biligsel yetenek
testlerinin kullanilmasiyla baslamistir. Fakat is diinyasi1 giderek daha karmasik ve
dinamik hale geldiginden, bir¢ok sirket esnek kadro olusturmanin daha mantikli
oldugunu ifade etmistir. Bu ihtiyaci karsilamak i¢in aragtirmacilar kigi-orgiit uyumunu
icerecek sekilde odagin genisletilmesini tavsiye etmektedirler (Kristof-Brown, 2000:
644). Kristof’un bu modeli, bireylerin ihtiyag ve belirli spesifik kabiliyetleri ile orgiitiin
bu ihtiya¢ ve kabiliyetlerin gelistirilmesine yonelik olarak sundugu imkanlar

karsilastirabilmesine firsat vermektedir (Wingreen, Blanton, 2007: 635).

Modele gore kisi-orgiit uyumu, biitiinlestirici ve tamamlayict uyum olmak tizere iki
boyutla aciklanmaktadir. Biitiinlestirici uyum, organizasyonun ve bireyin temel
Ozellikleri arasindaki iligki olarak temsil edilir. Biitiinleyici uyumda orgiitler icin
geleneksel oOzellikler; kiiltiir, iklim, degerler, hedefler ve normlardir. Bireyler icin ise
kisilik, tutumlar, hedefler ve degerlerdir. Bu o0zellikler arasinda benzerlik varsa
biitiinlestirici uyumdan s6z edilebileceginden bahsedilmektedir. Bu temel ozellikler,
orgiitlerin ve bireylerin neyi arz ettikleri ve neyi talep ettiklerini gdsteren is
anlasmalarinda da tanimlanabilir. Tamamlayict uyum ise iki tiirde ortaya cikar.
Orgiitler, calisanlar tarafindan talep edilen finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklari
kisilere saglarken; benzer sekilde, ¢alisanlarindan zaman, ¢aba, bagllik, bilgi ve beceri

anlaminda katki talep ederler (Kristof, 1996).
1.3.4.5.0’Reilly, Chatman, Caldwell’in OCP Modeli

O’Reilly, Chatman ve Caldwell (1991: 487), yapmis olduklar1 c¢alismada,
muhasebecilerden, lisansiistii 6grencilerinden ve kamu calisanlarindan elde ettikleri
verileri kullanarak, kisi-orgiit uyumunu degerlendirmek icin Orgiitsel Kiiltiir Profili
(OCP) adim verdikleri bir arag gelistirmiglerdir. Sonuglar, orgiitsel kiiltiirlere yonelik

bireysel tercihlerin boyutlulugunun ve bu kiiltiirlerin varliginin yorumlanabilir oldugunu
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gostermektedir. Dahasi, kisi-Orgiit uyumu, dlgiilmesinden bir yil sonra is doyumu ve
orgiitsel baglilikta ve iki yildan sonra ise iggdren devir hizinda degisim dngérmektedir.
Bu bulgular, kisilerin tercihleri ile orgiitsel kiiltiir arasindaki uyumu anlamanin 6énemini

ortaya koymaktadir.
1.3.5. Kisi-Orgiit Uyumunun Bir Onciilii: Orgiit Tklimi

Kisi-orgiit uyumunu etkileyen etmenlerin sayist olduk¢a fazladir. Bu etmenlerin en
onemlilerinden biri, o6rgiit iklimidir. Ciinkii orgiit iklimi, calisanlarin yaptiklari isten
zevk almalari, orgiitsel bagliliklarini artirmalart gibi 6rgiit i¢in olduk¢a 6nemli hususlari
etkilemektedir. Orgiit iklimi kavrammi tanimlamadan o6nce “iklim (climate)”
kavramindan bahsetmek faydali olacaktir. Kelimenin etimolojik kdkeni Yunanca'dan
gelmekte ve egilim manasim tasimaktadir. iklim kavramina dogrudan bir tanim yapmak
pek miimkiin degildir ve atmosfer, hava, kiiltiir, davranig ortami vb. pek ¢ok kavramla
ifade edilmek istenmektedir. iklimi 6rgiitsel ve bireysel agidan ifade edecek olursak:
Orgiitsel anlamda iklim; is tutum ve davranislarini etkileyen oldukca &nemli bir
kavramdir ve organizasyonlarin bireylere ve kisilige olan etkisinin incelenmesinde
biliylik rol oynamaktadir. Her orgiitiin kendisine has belirli bir iklimi mevcuttur
(Karcioglu, 1997: 45; N.T. Arslan, 2004: 204). Bireysel diizeyde iklim ise psikolojik
iklim kavraminin bilissel bir yorumudur ve bireylerin davraniglarinin belirleyicisidir.
Yani, bireylerin orgiitsel iklim boyutlarini ne 6lgiide algiladiklart ile ilgili olup, onlarin
davranislari ile pozitif olarak iligkilidir (Scott, Bruce, 1994: 582).

Iklim kavramini 6rgiitlere uyarlayan ilk arastirmacilardan biri olan Schneider, Snyder’a
(1975: 318) gore orgiit iklimi, insanlarin bir organizasyon hakkinda sahip olduklari 6zet
bir algt olarak kavramsallastirilmaktadir. Bir baska deyisle, organizasyonun ne
olduguna dair genel bir izlenimdir. Abbey, Dickson’a (1983: 362) gore orgiit iklimi,
oOrgiitlin tiyelerinin, 6zellikle iist yonetimin davranislari ve politikalarindan kaynaklanan,
bir kurumun i¢ ortaminin niteligi olarak tamimlanir. Orgiit iklimi, organizasyonun
iiyeleri tarafindan algilanir; durumu yorumlamak icin temel olarak hizmet eder ve
faaliyetlerin yonetilmesi igin bir baski kaynagi olarak hareket eder. Silva, Lima,
Baptista’ya (2004: 217) gore ise orgiitsel iklim, orgiitsel degerler, normlar, inanglar,
uygulamalar ve prosediirler hakkindaki ortak algilar olarak tanimlanmaktadir. Pritchard,

Karasick (1973), orgiit iklimini; Orgiit tiyelerinin politika ve davraniglarindan
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kaynaklanan, orgiitiin {iyeleri tarafindan algilanan, is ortaminit yorumlamak i¢in bir
temel olarak hizmet eden, faaliyetleri yonetmede baski kaynagi olan, bir orgiitiin i¢
ortaminin goreceli olarak kaliciligimi diger orgiitlerden ayiran bir nitelik olarak ifade

etmektedir.

Mullins’e gore (2005: 900) orgiit iklimi, orgiitii gevreleyen atmosfere, iiyeler arasindaki
duygularin veya aidiyetin ve iyi niyetin giiciine baghdir. Iklim, orgiit iiyelerinin is
performanslarin1 ve kisisel iligkilerini etkiler. Bununla birlikte, genel anlamda, saglikli

bir organizasyonel iklimin asagidaki gibi karakteristik 6zellikler géstermesi gerekir:

- Orgiitsel amaglarimn ve kisisel hedeflerin entegrasyonu,

- Sosyo-teknik sistemin taleplerine dayanan en uygun organizasyon yapisi,

- Orgiitiin katilim i¢in tam firsatlara sahip demokratik islevi ve adil édiillendirme
sistemleri,

- Karsilikli giiven, kurumun farkl diizeyleri arasindaki destek ve saygit,

- Yonetsel davranis ve belirli calisma durumlaria uygun liderlik tarzlari,

- Insanlarin ihtiyag¢ ve beklentilerini, bireysel farkliliklar1 ve nitelikleri tanimak,

- Kisisel gelisim ve kariyer ilerlemesi i¢in firsatlar vermek.
1.3.5.1.0rgiit Ikliminin Boyutlart

Orgiitsel iklim bircok faktdre bagl olarak belirlenmektedir. Bu faktdrler bireysel,
orgiitsel ve cevresel ozellikleri igermektedir. Orgiitsel iklim hakkinda inceleme yapan
aragtirmacilar orgiit iklimi iizerinde etkisi oldugunu diisiindiikleri ¢esitli boyutlar ortaya
atmiglardir. Ancak her arastirmaciin ortaya attifi bu boyutlar ayni olmamaktadir.
Dolayisiyla biitiin aragtirmacilarin bahsettikleri orgiit iklimi boyutlarini ifade etmek
imkansizdir (N.T. Arslan, Halis, 2000: 76). Ertekin (1978) yapmis oldugu bir ¢aligmada
orgiit iklimi boyutlarini Tablo 1.3’teki gibi ii¢ genel baglik altinda gruplandirarak daha
toplu bir sekilde ifade etmektedir.
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Tablo 1.3. Kiimelendirilmis Orgiit Iklimi Boyutlar1 (Ertekin, 1978: 27)

Doyum, yiikselme ve ilerleme olanaklari, kisiye verilen énem ve sayginlik,
Bireysel Ozellikler | engelleme, giiven duygusu, &teki orgiit iiyelerine karsi beslenen duyarlilik,

tehlikeyi goze alabilme, arkadaslik iliskileri.

Orgiit yapisi, orgiit politikasi, orgiitiin amac, biiyiikliigii, 6diil diizeni ve iicret,
Orgiitsel Ozellikler | orgiitsel gatisma, Orgiitle bagdagmazlik, ok siki gdzetim ve denetim, iletisim,

onderlik, karar verme, orgiitiin gelisme olanaklari, 6rgiitsel agiklik, sorumluluk.

. Smurlayict ve giidiileyici gevre, ¢aligma kosullari, yonetsel destek, baski, uyum,
Cevresel Ozellikler o )
yonetimi elestirme.

1.3.5.2.0rgiit Ikliminin Tiirleri

Halpin, Croft (1963) yapmis olduklart bir ¢alismada bir ucta agik iklim ve diger ugta
kapali iklim olarak tanimlanan bir devamlilik boyunca diizenlenebilen alt1 o6rgiitsel

iklim tiiriiniin oldugunu ifade etmektedir.

Agik iklim: Agik iklim, grubun iiyelerinin genel olarak yiiksek moral aldiklar1 ve sosyal
ihtiyaclarin yani sira is tatmini sagladiklar ve islerinde basar1 hissinin tadini ¢ikardiklar
bir ortam1 ifade eder. Bu iklimde giiven yiiksektir. Grubun iiyeleri, grup ve kurulusla
duygusal bir iliski i¢indedirler ve genellikle kendilerini bir biitiiniin pargas: olarak
hissederler. Grup tiiyeleri arasinda oldugu gibi grup iiyeleriyle liderler arasindaki

duygusal bag da ytiksektir.

Bagimsiz iklim: Ozerk iklim, iiyelerin arkadasca bir iliski iginde oldugu ve grup
moralinin keyfini ¢ikardigi bir ortami ifade etmektedir. Ancak moral diizeyi, agik
iklimde oldugu kadar yiiksek degildir. Bu iklim yoneticilerin, iiyelere 6zgiirliik verdigi
bir durumu gostermektedir. Yani yoneticiler tiyelerin islerine ¢ok fazla miidahalede

bulunmaz ve c¢alisanlarla arasina belirli bir mesafe koyarlar.

Kontrollii iklim: Kontrollii iklimde, liderler tek tarafli ve diktatorce hareket ederler.
Grup katilimi asla tesvik edilmez. Bireyin insani yonii ihmal edilir ve iletisim her zaman
tek taraflidir. Isgdrenler, gorev basarisindan ¢ok az is memnuniyeti elde edetler ve
moral diizeyleri diisiiktiir. Isgdrenler icin sosyallesme ve kendi aralarinda dostca

iligkilerin kurulmasi nadirdir. Yonetici, kendini duygusal olarak isgorenlerden uzak
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tutmaya calisir ve asla grup iyelerinin sosyal ihtiyaclarmi karsilamaya calismaz.

Dolayisiyla orgiitte giiven diizeyi de diistiktiir.

Babaca Iklim: Babaca iklim, yoneticinin isgorenleri kontrol etme ve sosyal
ihtiyaclarini karsilama konusundaki yetersiz girisimleri ile karakterize edilir. Y&netici,
duygusal uzaklik agisindan gruptan uzak durmaya c¢alisir ve Orglit, yoneticinin istedigi
sekilde caligmalidir. Aynm1 zamanda isten ayrilma, boyle bir iklimde yiiksektir.
Yoneticinin davranisi, ¢alisanlar arasinda sosyallesmeyi tesvik etmeyen, psiko-fiziksel
engellerin baskin oldugu ve dolayisiyla iiyelerin sosyal ihtiyaclarini karsilamadigi

seklinde algilanmaktadir.

Samimi Iklim: Samimi iklim, hem y6netici hem de isgorenlerin goze carpan dostca
iligkisi ile karakterize edilir. Calisanlar kendi aralarinda ve sosyal olarak kisisel dostluk
kurmuslardir. En azindan herkes biiyiik mutlu bir ailenin bir pargasidir. Orgiitte giiven

ve sosyal ihtiyag memnuniyeti son derece yliksek, isten ayrilma ise diisiiktiir.

Kapah Iklim: Kapal iklim, orgiitiin iiyelerinin tiimii icin yiiksek derecede bir
ilgisizlikle karakterize edilir. Grup iiyesi ne sosyal ihtiyag memnuniyetini ne de gorev
basarisindan kaynaklanan is memnuniyetini giivence altina alir. Yoneticinin davranisi
oldukga gorev odaklidir ve isgdrenleri gereksiz yogun calismalarla zorlar. Yonetici, isi
yapmak i¢in diktatorliik yonergeleri vermeye inanir ve grup arasinda sosyallesmeyi de
desteklemez. Kapali iklimde isten ayrilma yiiksek, gruptaki moral ve samimiyet ise

duistiktiir.
1.3.5.3.0rgiit Iklimini Etkileyen Faktorler

Orgiitsel iklim, calisma ortamiyla alakali &zellikler biitiiniidiir. Calisma ortaminin
tyilestirilmesi, ¢alisanlarla Orgiit arasindaki bag1 giliclendirerek, orgiitsel performansta,
verimlilikte ve dolayisiyla iiretimde artis1 saglar. Orgiitsel iklimle alakali olan tiim
arastirmalarin ortak hedefi; orgiit calisanlarinin tutum ve davraniglari iizerinde etkisi
bulunan faktdrleri tespit etmek ve bu tutumlarin belirli hedeflere yonelik olacak sekilde
saptamaktir. Orgiitsel iklim, birtakim faktorlerden etkilenmekte ve birtakim faktdrleri de
etkilemektedir. Lawler, Douglas, Hall, Oldham (1974) yapmis olduklari ¢aligmada 6rgiit
ikliminin, orgiitsel yapi ile orgiitsel siire¢lerden etkilendigini ancak orgiitsel performans
ile is doyumunu da etkiledigini ifade etmistir. Ayrica orgiitsel iklimi 6nemli diizeyde

etkileyen kurum i¢i ve kurum dis1 birgcok faktér bulunmaktadir. Bu faktorlerden birkaci
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asagida agiklanmaktadir (Lawler, Douglas, Hall, Oldham, 1974: 140; Karcioglu, 1997:
110-111; N.T. Arslan, 2004: 212):

Yonetimsel degerler: Yonetimsel degerler, alinan kararlari etkileyen bir faktor oldugu icin
yonetici degerlerinin iklimin tlizerinde etkisi oldukg¢a biiyiiktiir. Yonetici degerleri, orgiitiin
diktator mii demokratik mi, kigisel mi dostca m1 oldugu hususunda isgdrenlerin

algilarin1 yonlendirmektedir.

Orgiitsel yapi: Orgiit yapisinn, birtakim dissal etmenleri (alicilar, devletin miidahalesi,
rekabet, piyasa sartlar1 gibi) ve igsel etmenleri (isin ve iiyelerin 6zellikleri, hedefleri,
kullanilacak teknoloji gibi) orgiitsel iklimi 6nemli diizeyde etkilemektedir (Kogel, 2013:
273).

Liderlik tipi: Astlari ile karsilikli giiven ortami olusturan ve onlarin kararlara katilimini
onemseyen liderler, bu durumun tersine hareket eden liderlerce olusturulan iklime gore

oldukga saglikli bir orgiit iklimi olusturabilir.

Ekonomik kosullar: Ekonomik yapidaki olumluluk yoneticilere cesaret verir ve onlari
biliylik riskler almaya iter. Ancak ekonomik gerilemenin yasandigi donemlerde
yoneticiler tutucu kararlar almak zorunda kalirlar. Dolayisiyla bdyle bir gerilemenin

yasandig1 donemde yenilikgi fikir ve faaliyetlere dnem verilmemektedir.

Orgiit iiyelerinin nitelikleri: Orgiitte bulunan iiyelerin geng, egitimli, sosyal
faaliyetlerde aktif ve istekli olmasi Orgiitiin iklimi {izerinde olduk¢a olumlu etki

olusturur.

Isin yapisi: Yapilan isin tiiri benzersiz bir orgiitsel iklim olusturmaya fayda saglar.
Mesela kirsal bir toplumdaki ¢iftgilik, metropolitan alanlardaki bankacilik

hizmetlerinden daha degisik bir orgiitsel iklim ile yonetilmektedir.

Orgiit hacmi: Biiyiik organizasyonlar, kiiciik organizasyonlara gore daha diktatér, kati
kurallara sahiptirler. Kiigiik orgiitlerde uyumlastirici, yenilikgi bir iklim olusturmak
bliyiik orgiittekine gore oldukca basittir. Yenilik¢i fikirler kiigiik isletmelerde daha
cabuk dikkat cekmektedir.

1.3.6. Kisi-Orgiit Uyumunun Sonuclari

Geleneksel orgiitler yakindan ve siki bir denetim yoluyla ¢alisanin 6rgiitle uyumlu hale

gelecegini savunmaktadir. Ancak modern yonetim kuramlart boylesi bir disiplinin
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sakincal1 olacagini ve isgoreni uyumsuzluga itecegini ifade etmektedir. Modern yonetim
teorileri ¢alisanlarin bulunduklari orgiitle uyum saglayabilmesi adina farkli yontemlere
basvurmaktadir. Psikolojik danigsmanlik ve rehberlik bu yontemlerin 6nemli olanlaridir.
Yoneticilerin  demokratik  Onderlik  uygulamalari, c¢alisanlarin  Orgiitle uyum
gostermesinde etkili olabilmektedir. Ydneticilerin etkili ve ¢ok yonlii bir iletisim ag1
olusturmalari, birimler ile ¢alisanlar arasinda ekip ¢alismasina uygun bir koordinasyon
saglamalari, calisanlarin uyumunu artirabilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
yonetime katilmalarma firsat vermek, hem is doyumunu hem de oOrgiitle uyumu

artirabilmektedir (Aykut, 2007: 16).

Kigi-orgiit uyumu gergeklestigi zaman, ¢aliganlar bulunduklar1 orgiitii ihtiyaglarina ve
isteklerine duyarli olarak goriirler ve oOrgiiti daha olumlu agilardan algilayip
degerlendirirler. Basarilarint da muhtemelen kendi nitelikleri ve isteki performans
diizeyleri gibi faktorlere atfedecerdir. Ancak, organizasyon veya is birimi olmayan
bireylerin Orgiitii daha olumsuz algilamasi beklenir. Kisi-orgiit uyum diizeyi diisiik
oldugunda, ¢alisanlar kendilerini yilmis, hayal kirikligina ugramis hissederler ve orgiit
ve cevrelerinden uzaklagirlar. Bu duygular, bir kisi ile igyerleri arasindaki duygusal,
psikolojik ve islevsel boslugu genisletebilir. Bu durumlar sonucunda is tatmini ve
hizmet yoneliminin yani sira orgiitsel baglilik da azalabilir (Vigoda-Gadot, Meiri, 2008:
115).

Kisi-orgiit uyumunun gergeklestirilmesi; giiven, i doyumu, Orgiitsel baghlik ve
verimlilik artis1 gibi 6rgiit i¢in olduk¢a 6nemli olan bir¢ok olumlu durumu beraberinde
getirir. Buna karsin Kkisi-Orgiit uyumunun yeterli diizeyde gergeklestirilemedigi
orgilitlerde ise c¢alisanlar yalmizlik, yabancilasma, umursamazlik gibi tutumlar
gosterirken, oOrgiitte stres, ¢atisma, devamsizlik, isgoren devri gibi durumlar meydana
gelir. Uyumun yeterli diizeyde olmasma da dikkat edilmelidir. Cinki uyumun
gerekenden fazla olmasi, orgilitte gevseklige ve etkinsizlige yol acabilmektedir (Ulutas,

2010: 77-90).

Yiiksek diizeyde gergeklesen kisi-Orglit uyumu bireyler ve orgiitler ig¢in faydalidir.
Yiiksek kisi-Orgiit uyumu, hem ekstra rol davraniglarinin ortaya ¢ikma olasiligini artirir
hem de bireyler, kendileriyle benzer degerlere sahip orgiitlerde kendilerini daha rahat ve

yetkin hissederler. Ancak, ¢ok sayida Orgiit tiyesi arasinda son derece yiiksek kisi-orgiit
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uyumu, homojenlik ve azaltilmig yenilik¢ilik gibi etkin olmayan kisisel ve Orgiitsel
davranisa yol agabilir. Aslinda, bireyler ve orgiitler arasinda diisiikk uyum arzu edilebilir
clinkii diisiik uyum, Orgiitteki ataleti yavaslatabilir, bir kurulusun yeni firsatlardan
yararlanmasina, bireylerin 6grenmesine ve gelismesine izin verebilir. Ancak asir1 diisiik

kisi-orgiit uyumu sabotaj veya muhalefetle sonuglanabilir (Chatman, 1989: 343-344).

Kurumlar, c¢alisanlarin1 yeteneklerine uygun olan islerde c¢alistirdiklarinda, calisanlar
tatmin edici bir performans sergileyebilirler. Ciinkii ¢alisanlar, orgiitiin degerlerinin
kendi degerleriyle uyumlu oldugunu disilindiikleri organizasyonlarda c¢aligmak
istemektedirler. insan kaynaklar1 yoneticileri de bu gercegin farkinda olmali ve
calisanlarinin i tamimlarimi  hazirlarken onlarin  yeteneklerini g6z Oniinde
bulundurmalidirlar. Kiiltiir ve degerlerin ideal durumunu ve ger¢ek durumunu
ayarlayabilen orgiitler, calisanlarin  kisi-orglit uyumunu saglayabilmektedirler
(Farooqui, Nagendra, 2014: 127-128).
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IKIiNCi BOLUM
ARASTIRMA

Bu boliim, 2019 yili Eyliil ayinda Erzurum ilinde egitim veren 6zel okul egitimcileri ile
yapilan bir arastirmayi igermektedir. Asagida, yapilan arastirma ile ilgili olarak
arastirmanin amaci, modeli, hipotezleri, 6n kabuller ve sinirliliklar, yontem, evren ve
orneklem, wveri toplamada kullanilan Olgekler, kullanilan istatistiksel analizler,

bulgularin analiz ve yorumlanmasi, sonug Ve oneriler kismi yer almaktadir.
2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu aragtirmanin amaci, yogun c¢alisma temposu sebebiyle stres diizeyleri oldukca
yiiksek olan 6zel okul egitimcilerinin tiyesi olduklar1 orgiitleri ile 6zdeslesmeleri ve is
stresleri arasindaki iliskide kisi-Orgiit uyumunun araci bir etkisinin olup olmadigin
incelemektir. Ayrica katilimcilarin 6rgiitsel 6zdeslesme, is stresi ve kisi-orgiit uyumu
diizeylerini ve bunlarin katilimcilarin kisisel 6zelliklerine gore farklilasma durumunu

tespit etmek amaglanmaktadir.

Yapilan incelemeler ve literatiir taramasi sonucunda, isgorenlerin tutum ve
davraniglarinin belirleyicisi olan orgiitsel 6zdeslesme, is stresi ve kisi-Orgiit uyumu
kavramlarinin {izerinde kismen duruldugu fakat bu ii¢iiniin arasindaki iliskiyi bir arada
Olcen oOzellikle de aracilik roliiniin arastirildigi bir c¢alismaya rastlanmamistir.
Dolayisiyla bu ¢alismanin orgiitsel 6zdeslesme ve is stresi arasindaki iliskide kisi-rgiit
uyumunun aract bir etkisinin olup olmadigini inceleyen ilk arastirma olmasi ¢alismay1
onemli kilmaktadir. Ayrica arastirmanin, orgiitsel 6zdeslesme, is stresi ve kisi-Orgiit
uyumu kavramlari lizerinde tartisma, diisiinme ve yeni calismalar yapilmasina imkan
tanimasi ve ortaya cikan sonuglarin literatiire, kurum ve isletmelere katki saglamasi

beklenmektedir.
2.2. ARASTIRMANIN MODELI ve HIPOTEZLER

Aragtirma modeli ve hipotezler literatiirde yer alan c¢alismalardan esinlenerek

olusturulmustur. Asagida ulasilan ¢alismalar ve bulgularindan bahsedilmektedir.

Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson (2005) kisi-is uyumunun Orgiitlerde ortaya

cikardigr sonuglart inceledikleri c¢aligmalarinda, kisi-is uyumunun; is arkadasi ve
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yonetici memnuniyeti diizeyi ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyi iizerinde pozitif yonlii bir

etkisinin oldugunu tespit etmislerdir.

Yildirirmbulut (2006), 144 ¢agr1 merkezi ¢alisanin1 dahil ettigi ve kisi-is uyumu, kisi-
orglit uyumu ve sosyal destegin, is stresi tizerindeki etkisini inceledigi yliksek lisans tez
calismasinda, kisi-Orglit uyumu faktorii ile is stresi faktorii arasinda olumsuz yonde
anlamli iliskiler bulmustur. Ayrica bulgular, is arkadasi destegi ve yonetici desteginin
kisi-orgiit uyumu ile is stresi faktorleri arasindaki iliskileri etkiledigini ancak bu
etkilesimin, sosyal destegin yiiksek oldugu durumda meydana c¢iktigin1 ortaya
koymustur.

Turung, Celik (2010), algilanan orglitsel destek ve ig stresinin orgiitsel 6zdeslesme ve is
performansi tizerindeki etkisini yapisal esitlik modeli ile analiz ettikleri ve savunma
alaninda faaliyet gosteren kiiglik isletmelerde calisan 172 kisiyi dahil ettikleri
calismalarinda, is stresinin orgiitsel 6zdeslesmeyi negatif ve anlamli olarak etkiledigini
ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin hem is performansini anlamli olarak etkiledigini hem de
algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasinda tam araci rol oynadigini tespit

etmislerdir.

Vondey (2010), orgiitsel vatandaglik davranisi, kisi-orgiit uyumu, orgiitsel 6zdeslesme
ve hizmetkar liderlik arasindaki iligkiyi inceledigi calismasinda, Amerika Birlesik
Devletleri'nde ¢esitli endiistrilerde ¢alisan 130 katilimciya yonelik bir anket uygulamasi
yapmustir. Arastirmadan elde edilen bulgulara goére kisi-Orgiit uyumunun Orgiitsel
0zdeslesme iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu saptanmistir. Yapilan hiyerarsik
regresyon analizi, kisi-Orglit uyumu ve Orgiitsel 6zdeslesmenin, hizmetkar liderlik ve
orglitsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskide kismi araci rol oynadigini ortaya

koymustur.

Kisi-orgilit uyumu ile is stresi ve catisma arasinda bir iliskinin var olup olmadiginin
incelendigi ve orneklemini Dalaman Havaalaninda farkli boliimlerde faaliyet gdsteren
20 sirketin calisan ve yoneticilerinin bulundugu 367 kisinin olusturdugu bir
aragtirmadan (Ulutag, Kalkan, Bozkurt, 2011) elde edilen bulgulara gore kisi-Orgiit
uyumu ile is stresi ve catisma arasinda istatistiksel olarak negatif bir iliski oldugu

gorilmektedir.
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Zhang, Liu, Wang, Shen (2011) 6rneklemini Cin’de bulunan 5 bankada gorev yapan 45
yonetici ve 368 memurun olusturdugu ¢alismalarinda, is stresi ve orgiitsel 6zdeslesme
arasinda negatif ve anlamli bir iliski bulundugu sonucuna ulasmislardir. Ayrica
arastirmanin bulgularina gore is stresi, oOrgiitsel iklim ile ekstra rol performansi
arasindaki iligskiyi olumsuz olarak etkilerken; orgiitsel 6zdeslesme, iklim-performans

iligkisini olumlu yonde etkilemektedir.

Fonner, Roloff (2012), 89 tele-galisan ve 104 ofis-¢alisanina yonelik yapmis olduklari
caligmalarinda, is stresi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda negatif bir iligskinin var oldugu
sonucuna ulagmislardir. Ayrica aragtirma bulgularina gore tele-calisanlarin orgiitsel
0zdeslesme diizeylerinin ofis-¢alisanlarina oranla daha diisiik oldugu, ancak genel ofis
politikalarina maruz kalmamalarindan dolay: stres diizeylerinin daha makul seviyede

oldugu tespit edilmistir.

Bireysel ve orgiitsel degerlerin arasindaki uyumun orgiitsel 6zdeslesmeyle iliskisinin
incelendigi ve farkli is kollarinda c¢alisan 190 katilimcinin dahil edildigi bir ¢aligmada
(Ozcan, 2012), kisi-orgiit degerleri boyutlarindan hazcilik ve kendini gelistirme
boyutunun Orgiitsel 6zdeslesmeyi etkiledigi, etki uyumunun da c¢ok olmasi halinde
orgiitsel 0zdeslesme diizeyinin artacagi tespit edilmistir. Muhafazakarlik uyumunun ise

orgiit ile 6zdeslesme lizerinde herhangi bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir.

Arbour, Kwantes, Kraft, Boglarsky (2014), Amerika Birlesik Devletleri merkezli bir
kurumda calisan 442 katilimcinin kisi-6rgiit uyumunun, i memnuniyeti, stres ve iste
kalma niyetine etkisini inceleyen bir c¢alisma yapmiglardir. Mevcut calismasinin
sinirlamalart g6z Oniine alindiginda, kisi-Orgiit uyumunun; memnuniyet, stres ve iste
kalma niyeti lizerinde ne 6l¢iide etkisinin bulundugunu 6ngérmenin miimkiin olmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Demir, Demir, Nield (2014), Mugla’da bes yildizli otellerde ¢alisan 582 iggoreni dahil
ettikleri ve kisi-Orgiit uyumu, orgiitsel 6zdeslesme ve is performansi arasindaki iligkiyi
inceledikleri ¢alismalarinda, kisi-0rgiit uyumunun; orgiitsel 6zdeslesme, is performansi
ve iste kalma niyeti iizerinde 6nemli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu sonucuna

ulagmislardir.

Merecz, Andysz (2014) yapmis olduklar1 bir ¢alismada kisi-orgiit uyumu ve orgiitsel

O0zdeslesme ile olumlu ve olumsuz is-ev etkilesimleri arasindaki baglantilar
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incelemislerdir. Calisma, Polonya’da gorev yapan mavi ve beyaz yakali is¢ilerden
olusan genis bir orneklem iizerinde yliriitilmiistiir. Calismada kisi-Orgiit uyumu ve
orglitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu ortaya konulmustur. Ayrica
kisi-orgiit uyumu ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin sadece galisma ortami ile sinirli olmadigi
ayni zamanda i§ ve ev arasindaki sinirlara niifuz ettigi ve Ozel hayati etkiledigi
kanitlanmistir. Kisi-orgiit uyumu ve orgiitsel 6zdeslesme, olumsuz is-ev etkilesimini

azaltmada ve olumlu ig-ev etkilesimini gli¢lendirmede énemli bir rol oynamaktadir.

Unal (2014) yapmis oldugu bir ¢alismada orgiitsel 6zdeslesme ve kisi-orgiit uyumu
arasindaki iliskide duygusal baglhiligin aracilik etkisini incelemistir. Katilime1 grubu,
farkli sektorlere ait farkli sirketlerde calisan 285 kisiden olusmaktadir. Arastirmaci
calismanin sonuglarina gore kisi-orgiit uyumunun yiiksek olmasinin, duygusal baglilig
ve Orgiitsel Ozdeslesmeyi arttiracagi ve oOrgiitsel 6zdeslesme ve kisi-Orglit uyumu
arasindaki iligkide duygusal bagliligin araci bir rol oynadigi bulgularina ulasmistir.
Diger bulgular, yoneticilerin yeni ¢aliganlar1 secerken bireylerin kurumla olan deger ve

hedef uyumlarini dikkate aldiklarini gdstermektedir.

Akbasg, Cetin (2015) is tatmini ve kisi-0rgiit uyumunun orgiitsel 6zdeslesme tlizerindeki
etkisini inceleyen ¢alismalarinda, mobilya sanayi sektoriinde ¢alisan 401 iggoérenin kigi-
orglit uyumu seviyelerinin, orgiitsel 6zdeslesme seviyelerini anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi ve isgorenlerin kurumdaki calisma siireleri arttikga oOrgiit ile 6zdeslesme
diizeylerinin arttig1 sonucuna ulagsmistir. Ayrica calismada orta diizey yoneticilerin

orgiitsel 6zdeslesme seviyelerinin is¢ilere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Lu, Liu, Sui, Wang (2015), 2014 yilinda Cin'in Liaoning Eyaletinde gérev yapmakta
olan 2226 polis memurunun is tatmini, ig stresi ve oOrgiitsel 6zdeslesmeleri arasindaki
iliskide psikolojik sermayenin araci roliinii inceledikleri bir ¢aligma yapmislardir.
Aragtirma bulgularina goére is stresinin orgiitsel 6zdeslesme diizeyini anlaml: olarak
azalttig1 tespit edilmistir. Diger taraftan is stresi, is tatmini ile negatif iliskili iken;
orglitsel 6zdeslesme ve psikolojik sermaye, is tatmini ile pozitif iliskilidir. Ayrica
psikolojik sermaye; is stresi, orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini arasindaki iliskide araci

rol oynamaktadir.

Halk sagligi sektdriinde yiiksek performansl insan kaynaklari (IK) uygulamalari, is

stresi ve isten ayrilma niyetinde kisi-orgiit uyumunun 6neminin incelendigi aragtirmada
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(Mostafa, 2016), Misir halk sagligi sektorii calisanlarindan olusan bir Orneklem
kullanilarak, bir aract model yapisal esitlik modellemesi ile deneysel olarak test
edilmistir. Arastirma sonuglari, yiiksek performansli IK uygulamalarinin kisi-orgiit
uyumunu olumlu yoénde etkiledigini ve bunun da is stresi ve isten ayrilma niyetiyle
onemli negatif iliskileri oldugunu gostermistir. Ayrica bulgulara gore kisi-Orgiit
uyumunun, yiiksek performansli IK uygulamalari, is stresi ve isten ayrilma niyeti

iliskisinde aracilik oraninin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

S6kmen, Biyik (2016), 6rneklemini bir bakanligin merkez teskilat1 birimlerinde ¢alisan
147 bilisim uzmaninin olusturdugu aragtirmalarinda Orgiitsel baghilik, Orgiitsel
Ozdeslesme, kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini iligkisini incelemislerdir. Arastirmada elde
edilen bulgulara gore orgiitsel 6zdeslesme ile kisi-Orgiit uyumu arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan bulgular, 6rgiitsel baglhilik ile
hem orgiitsel 6zdeslesme hem kisi-Orglit uyumu hem de is tatmini arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski oldugunu ve oOrgiitsel bagliligin artmast durumunda orgiitsel

0zdeslesme, kisi-Orgiit uyumu ve is tatmininin artacagini ortaya koymustur.

Istanbul ili Besiktas ilcesinde gdrev yapan 278 6zel okul dgretmeninin drgiitsel stres ve
orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin arastirildigi bir yiiksek lisans tez ¢alismasinda (Sirke,
2016), orgiitsel stres ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda bir iligkinin var oldugu tespit
edilmis ve oOrgiitsel stresin makul diizeylerde tutulmasinin, orgiit ile 6zdeslesmeyi

arttiracagi ortaya konulmustur.

Kanbur (2017) tarafindan psikolojik giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda kisi-
Orglit uyumunun araci rolliniin incelendigi ve havacilik sektoriinde ugaklarin ve
parcalarinin bakim, onarim ve revizyon faaliyetlerini yliriitmekte olan bir isletmede
gorev yapan 213 calisan ile yapilan aragtirmada, oOrgiitsel 6zdeslesme ve kisi-Orgiit

uyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugu sonucuna ulasilmistir.

Waszkowska, Jacukowicz, Drabek ve Merecz-Kot (2017) 6rneklemini 25-64 yas arasi,
bliylik sirketlerde calisan 715 orta diizey yoOneticinin olusturdugu caligmalarinda, kisi-
orgiit uyumu ile is stresi arasinda negatif bir iliskinin var oldugunu ancak yoneticiler ile
kurum arasindaki uyum diizeyi ne kadar yliksek olsa da yoneticilik statiisiiniin bireye
yiiklemis oldugu gorev ve sorumluluklardan kaynaklanan bir stresin daima var

oldugunu tespit etmislerdir.
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Uluslararasi ve ulusal literatiir ¢alismalarindan da goriilecegi lizere orgiitsel 6zdeslesme,
is stresi ve kisi-orgilit uyumu kavramlari arasinda gesitli iliskiler tespit edilmistir. Bu
arastirmada Orgiitsel 6zdeslesme bagimsiz degisken, is stresi bagimli degisken olmak
tizere aralarindaki iligkinin incelenmesi ve bu iliskide kisi-6rgiit uyumunun aracilik
etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Literatiirde bu dogrultuda bir
caligmaya rastlanmamistir. Bu agidan elde edilecek bulgularin literatiire katki yapacagi

beklenmektedir.

Aragtirmanin temel amaci dogrultusunda ve yukarida bahsedilen literatiir bulgularindan
yola ¢ikilarak arastirmanin modeli Sekil 2.1°deki gibi olusturulmustur. Modelde de

goriildiigl tizere arastirmanin hipotezleri soyledir:
- H1: Orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

- H2: Orgiitsel 6zdeslesme ile kisi-6rgiit uyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardir.
- H3: Kisi-orgiit uyumu ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

- H4: Orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi arasindaki iliskide kisi-6rgiit uyumunun

aracilik etkisi vardir.

H1 (¢) -

Orgiltsel

¥
ra

Ozdeslesme Stresi

Sekil 2.1. Arastirmanin Modeli
2.3. ON KABULLER VE SINIRLILIKLAR

Calismada kullanilan anket formunda katilimcilara anketlerden elde edilecek verilerin

yalnizca bilimsel amacglh olarak kullanilacagi ve herhangi bir kurum ya da kisi ile
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paylasilmayacag1 agikca belirtilmistir. Dolayisiyla calismada katilimcilarin  anket

sorularina igtenlikle cevap verdikleri varsayilmaktadir.

Yapilan bu c¢alismanin temelinde insan unsurunun bulunmasi sebebiyle sosyal
bilimlerdeki ¢alismalara 6zgii genel sinirliliklar bu ¢alisma igin de gegerli olup, verilerin
giivenilirligi, kullanilan anketteki maddelerle ve bu maddelere verilen cevaplarla
siirhdir. Ayrica aragtirma, 2019 yili EKim ayinda Erzurum’da bulunan 6zel okullardaki

egitimcilerden elde edilen verilerle sinirlidir.
2.4. YONTEM

Yontem, arastirma modelinin belirlenmesi, evren ve Orneklem secimi, Vverilerin
toplanmasi, islenmesi, analiz edilmesi ve yorumlanmasini igerir. YOntem, arastirmanin
amacina uygun ve ekonomik olarak, verilerin toplanmasi ve ¢dziimlenebilmesi i¢in
gerekli kosullarin diizenlenmesidir. Bu kosullarin diizenlenmesinde tarama ve deneme
olmak tizere iki temel yaklasim mevcuttur. Arastirmaci, bu temel yaklagimlardan
amacima ve i¢inde bulundugu kosullara gore yararlanmak mecburiyetindedir. Tarama
yontemi, ge¢miste veya hali hazirda var olan bir durumu var oldugu sekli ile
betimlemeyi amag¢ edinen arastirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, kisi
veya nesne, kendi kosullart iginde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlari,
herhangi bir sekilde degistirme, etkileme ¢abasi gosterilmez. Aslolan, onlart uygun bir
sekilde gozleyip belirleyebilmektir (Karasar, 2002). Yapilan bu arasgtirmanin yontemi;
amaci, verilerin toplanma sekli ve bu verilerin ¢dziimlenmesi itibariyle tarama
yaklagimi kullanilarak gerceklestirilmis olup, betimsel niteliktedir. Arastirma verisinin

elde edilmesinde anket teknigi kullanilmistir.
2.4.1. Evren ve Orneklem

Anket calismasina dayanan bu arastirmanin evreni Tiirkiye’deki o6zel okul
egitimcileridir. Arastirmanin ¢alisma evreni ise Erzurum ilinde bulunan 6zel okullarda
calisan 480 egitimciden olusmaktadir. Calisma evreni, ulasilabilen evren demektir.
Orneklemin se¢ildigi evren, ¢alisma evrenidir. Calisma evreni, arastirma evrenini biitiin
nitelikleriyle temsil eden, fakat onun kiigiik bir modeli olan ve arastirmacinin

orneklemini sectigi evrendir (Arseven, 2001: 105).

Calismanin  6rneklemi, oOrgiitsel Ozdeslesme, 1is stresi ve kisi-Orgiit uyumu

degiskenlerinin agiklanmasinda uygun ve stres diizeyi nispeten yiiksek bir sektor olan
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egitim sektoriinden secilmistir. Literatiirde bu degiskenlerin incelendigi ¢aligmalarda
agirhikli olarak devlet okullarinda uygulama yapildigi goriilmiis ve yapilan bu

arastirmayi farkli kilma amaciyla uygulama 6zel egitim sektoriinde yapilmistir.

S6z konusu ¢alisma evreninden % 95°lik giivenilirlik sinirlar1 i¢erisinde, %5°lik bir hata
payt ongoriilerek segilecek Orneklem biiyiikliigii 214 olarak hesaplanmistir. Bununla
birlikte, yogun is tempolari nedeniyle bazi egitimcilerin cevap veremeyecegi dikkate
alinarak; basit tesadiifi 6rnekleme yontemine bagvurulmustur. Bu yontemle belirlenen
230 egitimciye anket formlari dagitilmis ve dagitilan formlardan 217’si eksiksiz olarak
geri donmiistiir. Dolayisiyla analize dahil edilen orneklem sayisi, anket formlarini
eksiksiz dolduran 217 kisidir. Anket formlarin cevaplanma orani ise yaklagik %94 tiir

(http://www.surveysystem.com/sscalc.htm).
2.4.2. Veri Toplamada Kullamlan Olcekler

Arastirma verisini elde etmek i¢in uygulanan anket formu iki kisimdan olugsmaktadir.
Birinci kisimda ankete katilanlarin demografik ozellikleri, ikinci kisimda oOrgiitsel
Ozdeslesme, is stresi ve kisi-orgilit uyumu ile alakali sorular bulunmaktadir. Anket formu

Ek-1"de verilmektedir. Ankette yer alan 6lgekler ile ilgili bilgiler asagida verilmektedir.

Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi: Arastirmada kullanilan 6lgek tek boyut ve 6 maddeden
olusmaktadir. Olgek, Mael, Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmis olup Tak, Aydemir
(2004) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmustir.

Is Stresi Olgegi: Yapilan arastirmada Dr. Suzanne G. Haynes’in gelistirdigi “Is Stresi
Olgegi” kullanilmustir. Olgegin Tiirkiye’deki uygulamas: ise Aktas (2001) tarafindan
yapilmistir. Aktas, bu 0Olgegi bir kamu kurulusunda calisan iist diizey yoneticilerin
kisilik 6zellikleri ile stres diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koymak i¢in kullanmistir.
Olgek, tek boyutlu olup, 10 maddeden olusmaktadir.

Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi: Arastirmada katilimcilarin kurumlari ile olan uyumlarmin
diizeyini belirlemek iizere Netemeyer, Boles, MacKee, MacMurrian, (1997) tarafindan
gelistirilen 4 madde ve tek boyuttan olusan 6lgek kullanilmustir. Olgegin Tiirkge
uyarlamasi Turung, Celik (2012) tarafindan yapilmistir.

Orgiitsel 6zdeslesme, is stresi ve kisi-orgiit uyumu 6lgeklerinin tiimiinde 5°li Likert Tipi

Derecelendirme 6lgegi (1-Hi¢ Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir.
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Olumsuz maddelerde ise bu puanlama tersine yapilmistir. Olgekler daha 6nce Tiirkceye

uyarlanmis, gegerli ve glivenilir olduklari ortaya konulmustur.
2.4.3. Kullanilan istatistiksel Analizler
Arastirma Vverisinin analizi i¢in SPSS ve AMOS paket programlar1 kullanilmustir.

Arastirmada konu ile ilgili olarak daha once Tiirk¢e’ye uyarlanan ve alan uzmanlarinca
gecerliligine onay verilen Olgekler kullanilmistir. Gegerlilik, bir 6lgme aracinin
anlamhilig1 ile ilgilidir. Olgme arac1 ile ne &lgiilmek isteniyor ise dlgme aracinin
ozelliginin baska bir &zellikle karismadan 6l¢iilmek isteneni &lgmesidir. Ornegin 1Q
testinin zekayi Olgmesi, agirlik 6lgmede terazi kullanilmasi gibi. Bir baska deyisle

gecerlilik, 6lgmede dogru aracin kullanilmasi demektir.

Bir 6lgme aracinin gilivenilirligi, aracin Olgmek istedigi degiskeni ne tutarlilikla
Olgtiigliniin ya da olgme sonuglarinin hatalardan arinmis olmasinin derecesidir. Bir
Olcme aractyla ayni kosullarda tekrarlanan Ol¢timlerde elde edilen Slgiim degerlerinin
kararliligiin bir gostergesidir. Bir baska deyisle 6l¢e aracinin dogru 6l¢iim yapabilme
ozelligidir. Ornegin, agirlik dlgmede kullamilan terazinin dogru dlgmesi, eksik veya
fazla 6lgmemesi gibi. Kisaca gecerlilik 6lgmede dogru aracin kullanilmasini ifade
ederken, gilivenilirlik kullanilan aracin dogru Ol¢im yapmasi anlamina gelmektedir.
Dolayisiyla basarili bir 6l¢gmenin gergeklesmesi icin dogru 6l¢iim yapan dogru bir aracin
kullanilmasi gerekir. Ornegin, agirlik lgmek icin dogru tartan bir terazinin kullanilmasi
gibi. Bu galismada 6lgeklerin giivenirlilikleri, davranis bilimlerinde en fazla kullanilan
igsel tutarlilik yontemi ve igsel tutarliligin test edilmesinde kullanilan en popiiler
yontem olan Cronbach Alpha Katsayist ile hesaplanmistir. Lee Cronbach tarafindan
1951'de gelistirilen, 0 ile 1 arasinda bir say1 olarak ifade edilen Cronbach Alpha
Katsayisinin 1’e yaklagsmasi1 olgegin giivenilirliginin artti§1 anlamina gelmektedir
(Tavakol, Dennick, 2011: 53). Giivenirlige ait kabul edilebilir ve edilemez degerler su
sekildedir (Yasar, 2014: 63):

- 0.00<0<0,40 araligindaki degere sahip 6lgek gilivenilir degildir.

- 0,41< @ <0,60 araligindaki degere sahip dlgek diisiik giivenirliliktedir.

- 0,61< @ <0,80 araligindaki degere sahip dlgek orta diizeyde giivenilirdir.

- 0,81<a < 1,00 araligindaki degere sahip 6lcek yiiksek diizeyde giivenilirdir.



67

Arastirmada kullanilan Glgekler daha oOnceki c¢alismalarda tek boyutlu olarak
kullanilmistir. Bu c¢alisma Ornekleminden elde edilen verinin Yapisal Esitlik
Modellemesiyle analizine uyumlulugunu test etmek lizere dogrulayici faktor analizi
uygulanmistir. Dogrulayic1 faktér analizi (DFA), gizli yapilar (6rne8in tutumlar,
ozellikler, istihbarat, klinik bozukluklar vb.) arasindaki iligkiyi incelemek i¢in gii¢lii bir
istatistiksel aractir. DFA, acimlayict faktor analizi ile tespit edilemeyen goézlenen
degiskenler (6rnegin test puanlar1 veya derecelendirmeleri) ile gizli degiskenler veya
faktorler arasindaki iligkileri incelemesi bakimindan daha saglikli bir yontem olarak

kabul edilir. Bu yontemde hangi maddenin hangi faktor yiikiine ait oldugu bilinir.

Dogrulayict faktér analizinde modelin uyumu hakkinda bilgi veren bir takim uyum
endeksi degerleri vardir. Bu ¢alismada Genel Model Uyumu igin Ki-Kare Uyum Testi
(x2/df-CMIN/DF); Karsilastirmali Uyum Endeksleri olarak, Karsilastirmali Uyum
Endeksi (Comparative Fit Index, CFI), Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root
Mean Square Error of Approximation, RMSEA); Mutlak Uyum Endeksleri olarak lyilik
Uyum Endeksi (Goodness of Fit Index, GFI) degerleri dikkate alinmistir (Hooper,
Coughlan, Muller, 2008: 53-56). Arastirmamizda dikkate alinan bu uyum iyiligi
endekslerine ait ideal uyum degerleri ve kabul edilebilir uyum degerleri Tablo 2.1°de
verilmistir. RMSEA i¢in 0,08’den kiigiik degerler iyi uyumu gosterirken; 0,08 ile 0,1

arasindaki degerler orta diizeyde/vasat uyum olarak kabul edilebilmektedir.

Tablo 2.1. Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna iliskin Uyum Endeksleri (Hooper,
Coughlan, Mullen, 2008)

Uyum Oleiisii ideal Uyum Degeri Kst;z'mEgzgg'i"
Ki Kare Uyum Testi 0< x*/sd<2 2< x*/sd<5
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii RMSEA<0.05 RMSEA<0.08
Iyilik Uyum Endeksi 0.95<GFI 0.90<GFI
Karsilagtirmali Uyum Endeksi 0.95<CFI 0.90<CFI

Elde edilen verilerin faktdr analizine uygun olup olmadiginin tespiti i¢in Kiiresellik
Degerine (Bartlett Testi) bakilmig ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmuistir.
KMO testi uygulanarak degiskenler arasindaki korelasyonlar ve faktor analizinin uygun

olup olmadig tespit edilir ve bu deger O ile 1 arasinda bir deger alir. KMO degerinin en
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diisiik kabul edilebilir degeri 0,50’tir. KMO degerinin 0,50-0,60 aras: kotii, 0,61-0,70
aras1 zayif, 0,71-0,80 aras1 orta ve 0,90 {izeri ise miikkemmel seviyede oldugu anlamina
gelir (Yasar, 2014: 66). Calismamizda KMO degerinin 0,60’tan biiyiik olmas1 olgiit
olarak alinmistir. Dikkat edilmesi gereken diger bir deger ise Bartlett Kiiresellik
Degeridir (Bartlett’s Test of Spherecity). Bu degerin de p<0,05 diizeyinde anlamli

olmas1 gerekir.

Arastirma verilerinin normal dagilmasi/dagilmamasi arastirmada yapilacak analizleri
belirleyici rol oynamaktadir. Normal dagilimin oldugu verilerde parametrik, normal
dagilimin olmadig1 verilerde ise paramaetrik olmayan (non-parametric) testler
kullanilmaktadir. Verilerin normal dagildigin1  sdyleyebilmek igin ilk olarak
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk degerleri incelenmistir. Bu test sonuglarina ait
degerlerin %95 giiven araliginda istatistiksel olarak anlamsiz ¢ikmasi durumunda
verilerin normal dagildigi, istatistiksel olarak anlamli ¢iktiklarinda ise verilerin normal
dagilmadiklar1 sonucuna varilmaktadir. Verilerin normal dagilip dagilmadiklar ile ilgili
olarak incelemesi gereken diger bir husus ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmasidir.
Bu degerler -2 ile +2 arasinda ise verilerin normal dagildig1 sonucuna ulasilir (George,

Mallery, 2010).

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel 6zdeslesme, kisi-orgiit uyumu ve is stresi diizeylerini
degerlendirmek i¢in 5’li Likert 6l¢egi araliklarinin esit oldugu varsayimindan hareket
edilerek, aritmetik ortalamalar i¢in puan araligi katsayisi 0,80 olarak bulunmustur [Puan
Aralig1 = (En Yiiksek Deger-En Diisiik Deger)/5 = (5-1)/5= 4/5 = 0,80]. Bu deger cevap
kodlarmin en diisiigli olan 1,00’a, ardindan ardisik olarak sonraki degerlere eklenerek
degerlendirme araliklar1 elde edilmistir. Arastirmaya katilanlarin orgiitsel 6zdeslesme,
kisi-Orglit uyumu ve is stresi diizeylerine ait ortalamalarin degerlendirilmesinde su

araliklar kullanilmigtir (Cinar, 2010b):

- 1,00-1,80 Cok diisiik
- 1,81-2,60 Diisiik

- 2,61-3,40 Orta

- 3,41-4,20 Yiksek

- 4,21-5,00 Cok yiiksek
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2.5. BULGULAR
Caligmanin bu kisminda anket yoluyla elde edilen verilerin analizleri ele alinacaktir.
2.5.1. Arastirmaya Katilanlarin Kisisel Bilgileri

Katilimcilarin kisisel bilgileri Tablo 2.2°de yer almaktadir. Arastirma bulgularina gére
217 katilimcmin %65,1°1 kadin, %35,9’u erkektir. Evli olanlarin (%53,5) daha fazla
oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan egitimcilerin %68,7’si lisans, %31,3’i lisansiistic mezunudur.
Katilimcilarin = bliylik  ¢ogunlugunun sosyal brans (%51,2) egitimcisi oldugu

goriilmektedir. Katilimeilarin %9°2’si ¢alistiklar1 kurumda yonetici pozisyonundadirlar.

Arastirmaya katilan egitimcilerin  biiyilk ¢ogunlugunun gen¢ yasta olduklari
goriilmektedir. 30 yasin altinda olanlarin oram1 %60’a yakindir. Yine egitimcilerin
biiylik boliimii meslekte ilk yillarinda bulunmaktadirlar. 5 yila kadar meslekte olanlarin

orani %60°1n tzerindedir.

Tablo 2.2. Katilimcilarin Kisisel Bilgileri

Frekans (F) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 139 65,1
Erkek 78 35,9
Medeni Durum
Evli 116 53,5
Bekar 101 46,5
Egitim Durumu
Lisans 149 68,7
Lisansiistii 68 31,3
Brans
Sosyal 111 51,2
Sayisal 74 34,1
Dil 32 14,7
Gorev/Pozisyon
Ogretmen 197 90,8
Y Onetici 20 9,2
Yas
25 Yila Kadar 33 15,2
26-30 Yil 93 429
30 Yildan Fazla 91 419
Meslekte Calisma Siiresi
1 Yila Kadar 29 13,4
2-5 Y1l 107 49,3
6-10 Y1l 50 23,0
10 Yildan Fazla 31 14,3
Toplam 217 100
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2.5.2. Normallik Testi

Verilerin normal dagilip dagilmadiginin kontrol edilmesine yonelik olarak SPSS’te

yapilan analiz sonuglarina ait degerler Tablo 2.3’te verilmistir.

Tablo 2.3. Olgeklere Iliskin Puanlarin Normallik Testi Sonuglari

Degiskenler Carpikhik Basikhik If Z:i?s(z?lf rov Smlgnov is t:tri]:tpi)ll(ro WI";
Orgiitsel Ozdeslesme -1.500 2,437 0,172 0,000 0,839 0,000
is Stresi 0,557 0,267 0,089 0,000 0,972 0,000
Kisi-Orgiit Uyumu -0,941 0,612 0,140 0,000 0,895 0,000

Tablo 2.3’e gore tiim degiskenler i¢in Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
degerlerinin anlamliligit  0,05’ten kiigilk oldugundan veriler normal dagilim
gostermemektedir. Carpiklik ve basiklik degerlerine bakildiginda ise oOrgiitsel
0zdeslesme verileri normal dagilim gostermemesine ragmen is stresi ve Kkisi-Orgiit
uyumu verileri normal dagilima uymaktadir. Bu ylizden arastirmaya katilanlarin kisisel
bilgilerine gore Olcek puanlarinin  karsilastirilmasinda oOrgiitsel 6zdeslesme icin
parametrik olmayan testler (iki grubun karsilastirilmasinda Mann Whitney-U Testi,
ikiden fazla grubun karsilastirilmasinda Kruskal Wallis-H Testi); is stresi ve kisi-orgiit
uyumu i¢in parametrik testler (iki grubun karsilastirilmasinda t tesi, ikiden fazla grubun

karsilastirilmasinda Varyans Analizi-ANOVA) kullanilmstir.
2.5.3. Giivenilirlik analizi

Olgeklere ait giivenirlilik analizi sonuglar1 Tablo 2.4’te verilmektedir. Is Stresi Olgegine
ait Cronbach Alpha degeri diisiik olmasina ragmen kabul edilebilir araliktadir. Orgiitsel
Ozdeslesme Olgegi yiiksek diizeyde ve Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi ise orta diizeyde
giivenilirlige sahiptir. Buna gore 6lgeklerin istatistiksel olarak dogru 6l¢tim yaptiklarini

s0ylemek miimkiindiir.

Tablo 2.4. Olgeklerin Madde Sayilar1 ve Cronbach Alpha Katsayilar:

- Madde Cronbach’s Giivenilirlik

Olgekler Saysi Maddeler Alpha Diizeyi

Orgiitsel Ozdeslesme 6 1-6 0,895 Yiiksek

. Diistik

Is Stresi 10 7-16 0,421 o
(Kabul Edilebilir)

Kisi-Orgiit Uyumu 4 17-20 0,783 Orta
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2.5.4. Faktor Analizine Uygunluk Testi

Elde edilen verilerin faktdr analizine uygun olup olmadiginin tespiti i¢in Bartlett Testi
ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmistir. Tablo 2.53’e gore tiim olgeklere ait
KMO degeerleri 0,6’dan biiylik oldugundan ve Bartlett Testi anlamlilik degerleri (p)
0,05’ten kiiciik oldugundan aragtirma 6rnekleminden elde edilen veriler faktor analizine

uygundur.

Tablo 2.5. Olgeklere iliskin Verilerin Faktor Analizine Uygunlugu

Bartlett
Degiskenler KMO
Istatistik P
Orgiitsel Ozdeslesme 0,884 794,910 0,000
Is Stresi 0,748 503,787 0,000
Kisi-Orgiit Uyumu 0,814 684,181 0,000

2.5.5. Yapisal Esitlik Modellemesi

Arastirmada kullanilan 6lgeklere ait veriler, AMOS programi araciligiyla dogrulayici
faktdr analizine (DFA) tabi tutulmustur. Olgeklere ait verilere baslangicta dogrulayici
faktor analizi uygulandiginda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir seviyede
olmadig1 goriilmiis, yapilan modifikasyonlar (Orgiitsel Ozdeslesme Olgeginde Ol ile
02 arasinda, Kisi-Orgiit Uyumu Olgeginde U3 ile U4 arasinda, Is Stresi Olgeginde S4
ile S6 ve S7 ile S8 arasinda) sonucunda daha iyi uyum iyiligi degerleri elde edilmistir

(Tablo 2.6). Olgeklerden herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina gerek goriilmemistir.

Orgiitsel 6zdeslesme, kisi-orgiit uyumu ve is stresi degiskenleri igin AMOS programiyla
yapisal esitlik modeli olusturulmustur. Modelde 6rgiitsel 6zdeslesme bagimsiz degisken
(digsal degisken-exogenous variable), is stresi bagimli degisken (igsel degisken-
endogenous variable) ve kisi-6rgiit uyumu ise araci degisken olarak belirlenmistir. Ote
yandan verilerin tiimiiniin normal dagilmadigi dikkate alinarak bootstrap yontemi
kullanilmis (Bayram, 2013: 106), yontemde 6rneklem 1000 degerinde, giiven araliklari
ise %95 seviyesinde (Bias-corrected confidence intervals) tutulmustur. Bootfactor

degeri 1 segilerek analizler yapilmistir.
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Sekil 2. 2. Arastirma Modeline Iliskin Kestirim Sonuglari

Modele iliskin kestirim sonuglart Sekil 2.2°de verilmistir. Modele iliskin uyum iyiligi

degerleri Tablo 2.6’da goriilmektedir.

Tablo 2.6. Modelin ve Degiskenlerin Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler 0<X¥/df<5 | CFI3>0.90 GFI>0.90 | RMSEA <08
Model 2,292 0,909 0,964 0,077
Orgiitsel Ozdeslesme 3,385 0,976 0,960 0,099!
Kisi-Orgiit Uyumu 0,006 1,000 1,000 0,000
is Stresi 2,708 0,902 0,933 0,0892

2.5.6. Hipotezlerin Test Edilmesi

2.5.6.1. Korelasyon Analizi

Aragtirma degiskenleri olan Orgiitsel Ozdeslesme, kisi-Orgiit uyumu ve i stresi

degiskenleri arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile tespit edilmistir (Tablo 2.7).

12 RMSEA icin 0,08’den kiigiik degerler iyi uyumu gosterirken; 0,08 ile 0,1 arasindaki degerler orta

diizeyde/vasat uyum olarak kabul edilebilmektedir (Hooper, Coughlan, Muller, 2008: 53-56).




73

Tablodaki verilere gore orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iligki
vardir (r=-0,191; p=0,005). Bu bulgu su anlama gelmektedir: Calisanlarin Grgiitsel
O0zdeslesme diizeyleri arttik¢a is stresi diizeyleri azalmaktadir. Kisi-orgiit uyumu ile is
stresi arasinda da yine negatif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=-0,202; p=0,003). Yani
kisi-orgiit uyumu yiikseldiginde ¢alisanlarin is stresi diizeyleri azalmaktadir. Son olarak
orgiitsel 0zdeslesme ile kisi-Orgiit uyumu arasinda pozitif yonli giiclii bir iliskinin
oldugu tespit edilmistir (r=0,749; p=0,000). Buna gore orgiitsel 6zdeslesme diizeyi
yiikseldiginde, kisi-6rgiit uyumu da artar.

Tablo 2.7. Korelasyon Analizi Bulgulari

1 2 3

P - Correlation Coefficient 1 749 -,191™
Orgiitsel Ozdeslesme 0 000 005

C Correlation Coefficient 1 -,202™
Kisi Orgiit Uyumu 0 003
. . Correlation Coefficient 1
Is Stresi P

p < 0,05 ise degiskenler arasinda bir iligki vardir.

2.5.6.2. Yapisal Esitlik Modellemesi Analizi

AMOS programu araciligiyla olusturulan model iizerinden hipotezlerin test edilmesi igin
elde edilen standardize edilmis faktor ytikleri ve Bootstrap giiven araliklar1 Tablo 2.8’de
Ozetlenmistir. Bu degerler orgiitsel 6zdeslesmenin kisi-Orgiit uyumu ve is stresi
tizerinde; yine kisi-Orgiit uyumunun da is stresi lizerinde etkisinin anlamli oldugu
yoniindedir. Tablodaki alt ve iist diizey degerler, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni

hangi araliklarda etkidigi anlamina gelmektedir.

Tablo 2.8. Temel Model Standardize Edilmis Faktor Yiiklerinin Bootstrap Giiven

Araliklart

Yordanan Yordayan | Standardize Alt Ust Diize
Degisken Degisken R.Y. Diizey y P

. . Orgiitsel

Is Stresi «— Ozdeslesme -,42 , 161 -2,694 0,007
Kisi-Orgiit Orgiitsel

Uyumu «— Ozdeslesme ,85 ,075 11,775 0,000

. . Kisi-Orgiit i )

Is Stresi «— Uyumu 32 ,152 2,103 0,035

*p<0,05 ise degigkenler arasindaki etki istatistiksel olarak anlamlidur.

Temel aragtirma modelinin testine iliskin yapilan bootstrap yonteminde elde edilen

dogrudan, dolayl1 ve toplam etkiler Tablo 2.9’da 6zetlenmistir. Ayrica bu arastirmanin
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temel amacina dayali olarak olusturulan modelde araci degisken olarak belirlenen kisi-
Orgiit uyumunun modele dahil edilmemesi durumunda orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi

arasinda tespit edilen iliski Sekil 2.3’te gdsterilmistir.

Tablo 2.9. Degiskenlerin Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkileri

Degiskenler Etkiler (")(z)(;ggl:::s;:le Kg;gr;%ut
Kisi-Orgiit Dogrudan ,85
Uyumu Dolayli
Toplam ,85
Dogrudan -,42 -,32
Is Stresi Dolayh -,28
Toplam -,70

Hipotez 1: Orgiitsel ozdeslesme ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi arasindaki iliskiyi gdsteren degeler Tablo 2.7, Tablo
2.8 ve Tablo 2.9°da verilmistir. Bu bulgulara gore orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi
arasinda negatif yonli bir iliski vardir (Tablo 2.7; r=-0,191; p=0,005) ve orgiitsel
0zdeslesme is stresini olumsuz yonde etkilemektedir (Tablo 2.8; Standardize RY=-0,42;
p=0,007). Orgiitsel dzdeslesmenin is stresi iizerindeki toplam etkisi ise -0,70’tir (Tablo
2.9). Buna gore calisanlarin g¢alistiklari kurumla o6zdeslesmeleri onlarin is stresi

diizeylerini diismektedir denilebilir. Bu buglulara gére H1 hipotezi desteklenmistir.

Bu bulgu daha 6nce yapilan arastirma sonuclartyla benzerlik gostermektedir. Turung,
Celik (2010), Zhang, Liu Wang, Shen (2011), Fonner, Roloff (2012), Lu, Liu, Sui,
Wang (2015) ve Sirke (2016) tarafindan yapilan arastirmalarda da orgiitsel 6zdeslesme

ile is stresi arasinda negatif yonlii iliskiler tespit edilmistir.

Hipotez 2: Orgiitsel ézdeslesme ile kisi-6rgiit uyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardir.

Orgiitsel dzdeslesme ile kisi-6rgiit uyumu arasindaki iliskiyi gosteren degeler Tablo 2.7,
Tablo 2.8 ve Tablo 2.9°da verilmistir. Bu bulgulara gore orgiitsel 6zdeslesme ile kisi-
orgiit uyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir (Tablo 2.7; r=0,749; p=0,000) ve
orglitsel 6zdeslesme kisi-Orgiit uyumunu biiyiik Ol¢iide olumlu yonde etkilemektedir
(Tablo 2.8; Standardize RY= 0,85; p=0,000). Orgiitsel 6zdeslesmenin kisi-6rgiit uyumu
tizerindeki toplam etkisi ise 0,85°tir (Tablo 2.9). Buna gore calisanlarin calistiklar
kurumla o6zdeslesmeleri onlarin kisi-orgiit uyumu diizeyleri lizerinde olumlu etki

meydana getirmektedir denilebilir. Bu buglulara gore H2 hipotezi desteklenmistir.
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Literatiirde orgiitsel 6zdeslesme ve kisi-orgiit uyumu iligkisini inceleyen birgok ¢alisma
bulunmaktadir. Vondey (2010), Ozcan (2012), Demir, Demir, Nield (2014), Merecz,
Andysz (2014), Unal (2014), Akbas, Cetin (2015), Sokmen, Biyik (2016) ve Kanbur
(2017) tarafindan yapilan calismalarda oOrgiitsel 6zdeslesme ile kisi-Orgiit uyumu

arasinda pozitif yonlii bir iligkinin var oldugu sonucuna ulagilmistir.
Hipotez 3: Kisi-orgiit uyumu ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski vardur.

Kisi-orgiit uyumu ile is stresi arasindaki iligskiyi gosteren degeler Tablo 2.7, Tablo 2.8
ve Tablo 2.9’da verilmistir. Bu bulgulara gore kisi-orgiit uyumu ile i stresi arasinda
negatif yonli bir iliski vardir (Tablo 2.7; r=-0,202; p=0,003) ve kisi-orgiit uyumu is
stresini olumsuz yonde etkilemektedir (Tablo 2.8; Standardize RY= -0,32; p=0,035).
Kisi-6rgiit uyumunun is stresi tizerindeki toplam etkisi ise -0,32°dir (Tablo 2.9). Buna
gore calisanlarin galigtiklari kurumla uyumlu olmalari onlarin is stresi diizeylerini

diistirmektedir denilebilir. Bu buglulara gore H3 hipotezi desteklenmistir.

Bu bulgu, Yildirimbulut (2006), Ulutas, Kalkan, Bozkurt (2011), Mostafa (2016) ve
Waszkowska, Jacukowicz, Drabek, Merecz-Kot (2017)’un ¢alismalarindan elde edilen

bulgularla benzerlik gostermektedir.

Hipotez 4: Orgiitsel ozdeslesme ile is stresi arasindaki iliskide kigi-orgiit uyumunun

aractlik etkisi vardir.

Orgiitsel 6zdeslesme ve is stresi arasindaki iliskide kisi- 6rgiit uyumunun araci roliinii
ortaya koymak i¢in Baron, Kenny’nin (1986) Onermis oldugu sartlardan
yararlanilmistir. Bu sartlar su sekildedir:

- Bagimsiz degiskenin (yordayan-orgiitsel 6zdeslesme) bagimli degisken
(yordanan-is stresi) lizerinde etkisinin olmasi gerekmektedir. H1 hipotezi bu
sart1 saglamaktadir. H1 hipotezi ile ilgili agiklamalarda goriildiigii gibi Orgiitsel
0zdeslesme is stresini negatif yonde etkilemektedir.

- Bagimsiz degiskenin (yordayan-orgiitsel 6zdeslesme) araci degisken (kisi-Orgiit
uyumu) tizerinde etkisinin olmasi gerekmektedir. H2 hipotezi bu sarti
saglamaktadir. H2 hipotezi ile ilgili aciklamalarda goriildiigii gibi oOrgiitsel
0zdeslesme kisi-orgiit uyumunu pozitif yonde etkilemektedir.

- Arac1 degiskenin (kisi-Orgiit uyumu) bagimli degisken (is stresi) {lizerinde
etkisinin olmasi gerekmektedir. H3 hipotezi bu sart1 saglamaktadir. H3 hipotezi
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ile ilgili agiklamalarda goriildiigi gibi kisi-orgiit uyumu is stresini negatif yonde
etkilemektedir.

- Araci degisken analize dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin istatistiksel anlamda azalmasi kismi araci etki; bagiml ve
bagimsiz degisken arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamsiz hale gelmesi
ise tam araci etkinin var oldugu anlamina gelir. Aract degiskenin bulunmadig:
modelde (Sekil 2.3) bagimsiz degisken olan orgiitsel 6zdeslesme, bagimli
degisken olan is stresini -0,70 diizeyinde etkilemektedir. Kisi-orgiit uyumu
modele dahil edildiginde (Sekil 2.2) orgiitsel 6zdeslesmenin is stresi tizerindeki
etkisi azalmakta ve -0,42 olmaktadir. Bu durum, orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi
arasindaki iligskide kisi-6rglit uyumunun kismi aract rol iistlendigi anlamina
gelmektedir. Tablo 2.9°daki degerlere gore oOrgiitsel 6zdeslesmenin is stresi
tizerindeki dogrudan etkisi -0,42; dolayl etkisi -0,28 ve toplam etkisi -0,70’tir.
S6z konusu dolaylt etki kisi-orglit uyumu degiskeninden kaynaklanmaktadir

denilebilir.

Bu bulgulara gére H4 hipotezi araci degiskenin kismiligi sartiyla desteklenmistir (Sekil
2.3).

Bu bulguya gore orgilitsel 6zdeslesme, is stresini olumsuz yonde etkilemektedir. Yani
isgorenin oOrglitle 6zdeslesme diizeyi yiliksek oldugunda isten dolay1 stres yasama
thtimali diigmektedir. Ancak bu etki tek basina olmayip, kisi-orgiit uyumu da belirli bir
diizeyde is stresini azaltmaktadir. Bir baska deyisle orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi
arasindaki iliskide kisi-Orgiit uyumunun kismi aracilik etkisi mevcuttur. Bu bulgunun
onemini su sekilde aciklamak miimkiindiir. Isletmeler ise eleman aldiklarinda bilimsel
insan kaynaklar1 uygulamalar1 aracilifiyla oOrgiite yani isletmeye uygun elemant
secmeye odaklanmalidirlar. Boylece kisi-orgiit uyumu yliksek olan elemanlarin orgiitle
0zdeslesmeleri daha kolay olmakta, bu da onlarin isten dolayr yasayabilecekleri

muhtemel stres diizeyini azaltmaktadir.
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— Toplam Etld .
Orgiitsel > Is
Ozdeslesme ¢=-0.70 Stresi
Kisi - Orgiit Uyumu

a=0285
] Dogrudan Etki ¢' = - 0.42 ,
Orgiitsel > Is
Ozdeslesme Dolayh ki ab = - 0,28 Stresi

Sekil 2. 3. Orgiitsel Ozdeslesme ile Is Stresi Arasindaki iliskide Kisi-Orgiit Uyumunun
Kismi Aracilik Etkisi

2.5.7. Olgeklere Ait Puanlarin degerlendirilmesi
Orgiitsel 6zdeslesme, kisi-orgiit uyumu ve is stresi oOlgeklerinden elde edilen

ortalamalarin degerlendirilmesi Tablo 2.10’da verilmistir.

Tablo 2.10. Orgiitsel Ozdeslesme, Kisi-Orgiit Uyumu, s Stresi Puan ve Diizeyleri

N=217 Sg,;ﬂ?: Ortalama Diizey

Orgiitsel Ozdeslesme 0,90188 4,1505 Yiiksek

Kisi-Orgiit Uyumu 0,98565 3,9167 Yiiksek
is Stresi 0,48206 3,2323 Orta

Tabloya gore katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri (4,1505) ve kisi-Orglit uyumu
diizeyleri (3,9167) yiiksek araliktadir. Bu durum egitimcilerin kendilerini bulunduklari
kuruma ait hissettiklerini ve kurumun degerleri/hedefleri ile egitimcilerin
degerleri/hedefleri arasinda yiiksek oranda bir benzerligin oldugunu gostermektedir.
Ozel okul egitimcilerinin 6zdeslesme ve uyum diizeylerinin yiiksek olmasinin nedenleri

arasinda 6gretmenlerin herhangi bir atamaya bagli olmaksizin kendi istekleri tizerine o
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kurumda gorev yapiyor olmalari, 6zel okullarda isbirligine, demokratik yonetime ve
isgorenlerin uyum ve Ozdeslesmelerine yonelik faaliyetlere 6nem verilmesi gibi
etmenler sayilabilir. Ayrica egitimcilerin yiiksek 6zdeslesme ve uyum gostermesi

onlarin zorlu ¢aligma kosullar1 ile miicadele edebildiklerini gostermektedir.

Ozel okul dgretmenlerinin drgiitsel 6zdeslesmelerine yonelik yapilan ¢alismalardan elde
edilen bulgular yaptigimiz ¢aligmada elde edilen bulgularla benzerlik gdstermektedir.
Cakmberk, Derin, Demirel (2011), Sirke (2016) ve Ozgdzgii (2016) de 6zel okul
Ogretmenlerine yonelik yaptiklar1 calismalarda G6gretmenlerin Orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugunu bulmuslardir. Ozgdzgii (2016) ayrica 6zel
okullarda goérev yapan Ogretmenlerin oOrgiitsel 06zdeslesme diizeylerinin devlet

okullarinda gorev yapan dgretmenlere gore daha yliksek oldugunu tespit etmistir.

Ogretmenlerin kigi-rgiit uyumlarmin incelendigi galigmalara bakildiginda Yildirim,
Serethanoglu (2014), Ozgen (2016), Ozdemir (2017) ve Yilmaz, Akgin (2019)
Ogretmenlerin uyum diizeylerinin yiiksek oldugunu tespit ederken; Sariboga, Kilig,

Serin (2019) orta diizeyde oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Tablo 2.10°da goriildiigli lizere katilimeilarin is stresi diizeylerinin ortalamasi 3,2323
olarak bulunmustur. Bu deger, egitimcilerin is stresi puanlarinin orta diizeyde oldugunu
gostermektedir. Ancak bu deger yiiksek diizeyin sinir1 olan 3,40’a oldukga yakindir. Bir
baska deyisle arastirmaya katilan egitimcilerin is stresi diizeyleri ortanin biraz
tizerindedir. Bu durumun egitim sektorliniin strese yatkinligindan kaynaklandigimi
sdylemek miimkiindiir. Ozellikle 6zel egitim kurumlarinda iicret diisiikliigii, velilerin
beklentilerinin yiliksek olmasi, ¢alisma saatlerinin uzun olmasi, hafta sonlar etiit, kurs
gibi faaliyetlerin yapilmasi durumunda Ogretmenlerin 6zel yasamlarina vakit
ayrramamalari, diger ©zel okullar ile rekabet gibi nedenler is stresi diizeyini

arttirmaktadir.

Ozel okullarda gorev yapan Ogretmenlerin is stresleri ile alakali calismalar
incelendiginde Kaya (2009) 6gretmenlerin diistik diizeyde; Mogul (2014) orta diizeyde;
Sirke (2016) ise yiiksek diizeyde is stresi yasadiklarini ifade etmistir. Caligmalarda elde
edilen bulgularin birbirinden farkli olmasinin temel nedeninin orneklemin se¢ildigi

calisma evreninden kaynaklandig: diistiniilmektedir.
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2.5.8. Katihmeilarin Kisisel Bilgilerine Gore Olgek Puanlarimin Karsilastirilmasi

Yapilan normallik testleri sonucunda orgiitsel 6zdeslesme verilerinin normal dagilim
gostermedigi; is stresi ve kisi-Orgiit uyumu verilerinin ise normal dagilima uyduklari
tespit edilmistir. Buna gore aragtirmaya katilanlarin kisisel bilgilerine gore o6lgek
puanlarinin karsilagtirilmasinda orgiitsel 6zdeslesme i¢in parametrik olmayan testler (iki
grubun karsilagtirllmasinda Mann  Whitney-U  Testi, ikiden fazla grubun
karsilastirilmasinda Kruskal Wallis-H Testi); is stresi ve kisi-Orgiit uyumu igin
parametrik testler (iki grubun karsilastirilmasinda t Testi, ikiden fazla grubun
karsilagtirilmasinda tek yonlii Varyans Analizi-ANOVA) kullanilmistir.  Asagida
yapilan karsilastirmalarda sadece fark tespit edilen durumlar tablolastirilmistir. Medeni
durum, brans, yas ve kideme gore egitimcilerin puanlar arasinda herhangi bir farklilik

tespit edilmemistir.
2.5.8.1. Cinsiyete Gore Karsilastirma

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore yapilan karsilastirmalarda orgiitsel 6zdeslesme igin
Mann Whitney-U Testi uygulanmis, ancak gruplarin puanlari arasinda herhangi bir fark
tespit edilmemistir. Is stresi ve kisi-orgiit uyumu igin ise t-Testi uygulanmistir.
Egitimcilerin kisi-orglit uyumu puanlar1 arasinda herhangi bir fark goériilmezken, is
stresi diizeylerinin farklilastigi tespit edilmistir (p=0,011 < p=0,05; t=-2,551). Tablo
2.11°deki bulgulara gore is stresi diizeyleri erkeklerde daha yiiksektir (Xerkek=3,342 >
Xkadn=3,171). Bu degerin erkek ¢alisanlarda daha yiiksek diizeyde olmasinin nedeninin,
erkeklerin kadinlara gore daha ice doniik yapida olmalarindan, sikintilarimi dile

getirmekten kaginmalarindan kaynaklandig diisiintilmektedir.

Johnson, Moegeson, llgen, Meyer, Lloyd (2006), iscan (2006) ve Turung, Celik (2010)
tarafindan yapilan ¢aligmalarda erkeklerin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin kadinlara

gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Cinar (2010a) devlet okullarinda gorev yapan 6gretmenlere yonelik yaptigi calismada,
Akdas (2017) ise saglik sektorii calisanlarina yonelik yaptigi ¢alismada is stresi ile
cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulasmislardir. Bu ¢alismalarin
yaptigimiz c¢alisma ile paralellik gostermemesinin nedeni, farkli sektdrlerde uygulama

yapilmasindan ya da 6zel-kamu ayrimindan kaynaklandigi seklinde agiklanabilir.



80

Tablo 2.11. Cinsiyete Gore Puanlarin Karsilastirilmasi (t-Testi)

N=217 Cinsiyet N X sS t p

Kadin 139 3,171 0,45276
is Stresi -2,551 ,011*
Erkek 78 3,342 0,51510

*p < 0,05 ise gruplarin puanlari arasinda fark vardir.
2.5.8.2. Egitim Durumuna Gore Karsilastirma

Egitimcilerin egitim durumlarina (lisans, lisansiistii) gore orgilitsel 6zdeslesme diizeyleri
Mann Whitney-U Testi uygulanarak karsilastirilmis ve herhangi bir fark tespit

edilmemistir.

Egitimcilerin egitim durumlarina (lisans, lisansiistii) gore kisi-orgiit uyumu diizeyleri t
Testi uygulanarak karsilastirilmis ve gruplarin puanlar1 arasinda bir fark goriilmemistir.
Ancak yapilan t Testi sonucunda is stresi diizeylerinin farklilastigi tespit edilmistir
(p=0,039 < p=0,05; t=2,082). Tablo 2.12°deki bulgulara gore is stresi diizeyleri
lisansiistii mezunlarda daha yiiksektir (Xiisansisti=3,332 > Xiisans=3,187). Dolayisiyla
egitim seviyesi yiiksek olan egitimcilerin daha ¢ok is stresine maruz kaldiklar
goriilmektedir. Bu durumun lisansiistii mezunlarinin daha kariyer odakli olmalarindan
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Mogul (2014) da yaptig1 calismada Ogretmenlerin is
stresi ile egitim degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulmus ve egitim seviyesi yiiksek
olan Ogretmenlerin egitim seviyesi daha diisilk olan meslektaglarina oranla stres
diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir. Ser¢emeli (2018) ise drneklemini
baro avukatlarinin olusturdugu c¢alismasinda, is stresi ile egitim durumu arasinda
anlaml bir farklilik olmadig1 sonucuna ulasmistir. Cakinberk, Derin, Demirel (2011)
egitim diizeyindeki artisin 6zdeslesmeyi diislirdiiglinli, Moripek (2016) ve Yiluzar
(2016) ise egitim diizeyi ile kisi-orgiit uyumu arasinda bir iliski olmadigini tespit

etmistir.

Tablo 2.12. Egitim Durumuna Gore Puanlarin Karsilastirilmasi (t-Testi)

N=217 Egitim Durumu N X Ss t p
Lisans 149 3,187 0,46769
is Stresi -2,082 ,039*
Lisansiistii 68 3,332 0,50118

*p < 0,05 ise gruplarin puanlar arasinda fark vardir.
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2.5.8.3. Pozisyona Gire Karsilastirma

Katilimcilarin pozisyonuna gore yapilan karsilagtirmalarda orgiitsel 6zdeslesme igin
Mann Whitney-U Testi uygulanmus, orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin istatistiki agidan
anlamli bir farklilk gosterdigi tespit edilmistir (p=0,000<p=0,05; Mann Whitney
U=627,500). Tablo 2.13’te elde edilen bulgulara gore yoneticilerin orgiitsel 6zdeslesme
diizeyleri daha yiiksektir (Xyonetici=176,12 > Xsgretmen=102,19). Yoneticiler gorevleri
geregi basar1 ve basarisizlik durumlarinda dahi  orgiitle birlik olma algisi
icerisindedirler. Bu da onlarin kendilerini kuruma ait hissetmelerini yani kurum ile
Ozdeslesmelerini saglar. Ayrica ¢ogu 6zel okulun yoneticisi ayn1 zamanda okul sahibi
oldugundan bu sonucun ortaya ¢ikmasi beklenebilen bir durumdur. Lee (1971) ve
Cheney (1983) tarafindan yapilan ¢aligmalarda elde edilen bulgulara goére bireylerin
statiisii arttikca Orgiit ile 6zdeslesmeleri artmaktadir. Diger taraftan Karabey (2005) 6zel
bir firma c¢alisanlarina, Akpinar (2014) ise devlet okullarinda gérev yapan 6gretmenlere
yonelik yaptiklari ¢alismalarda kurumdaki pozisyon ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda
anlamli bir farkliligin olmadigi sonucuna ulagmislardir. Bu calismalarin yaptigimiz
calisma ile paralellik gostermemesinin nedeninin, farkli sektorlerde uygulama

yapilmasindan ya da 6zel-kamu ayrimindan kaynaklandigr disiiniilmektedir.

Tablo 2.13. Pozisyona Gore Puanlarin Karsilastirilmas: (Mann Whitney-U Testi)

N=217 Pozisyon N Sira Ortalamas1 | Mann Whitney-U p
Ogretmen 197 102,19
Orgiitsel Ozdeslesme 627,500 ,000*
Yonetici 20 176,12

*p < 0,05 ise gruplarin puanlar1 arasinda fark vardir.

Katilimeilarin  is stresi diizeylerinin kurumdaki pozisyonlarina gore farklilagsma
durumunu tespit etmek iizere t Testi uygulanmis, egitimcilerin ig Stresi puanlarinin
farklilik gostermedigi bulgusu elde edilmistir. Ozsoy (2018) da pozisyon ile is stresi

arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagmastir.

Katilimeilarin -~ kisi-orglit uyumu diizeylerinin  kurumdaki pozisyonlarina gore
farklilasma durumunu tespit etmek iizere yapilan t Testine gore egitimcilerin kisi-Orgiit
uyumu puanlarinin pozisyonlar1 agisindan farklilastigi gortilmistiir (p=0,000<p=0,05;
t=-4,114). Tablo 2.14’teki bulgulara gore yoneticilerin kisi-orgiit uyumu diizeyleri
ogretmenlere gore daha yiiksektir (Xyonetici=4,75 > Xogretmen=3,83). Dolayisiyla
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yoneticilerin hedef ve degerleri ile kurumun hedef ve degerleri yiiksek derecede
benzerlik gostermektedir. Pekdemir, Kogoglu, Giirkan (2013) da yaptiklar1 ¢alismada
yoneticilerin kisi-orgiit uyumu diizeylerinin calisanlara gore daha yiiksek oldugunu
saptamistir. Diger taraftan Akbas (2010) mobilya sanayi sektoriinde faaliyet gosteren
firma calisanlarina, Giir (2014) ise havacilik sektorli ¢alisanlarina yonelik yaptiklar
calismalarda bireylerin kisi-orgiit uyumu diizeylerinin kurumdaki pozisyonlarina gore

istatistiki agidan anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna ulasmislardir.

Tablo 2.14. Pozisyona Gore Puanlarin Karsilastirilmasi (t-Testi)

N=217 Pozisyon N X SS t p

Ogretmen | 197 3,8316 0,98141
Kisi-Orgiit Uyumu -4,114 ,000*
Yonetici 20 4,7500 0,55012

*p < 0,05 ise gruplarin puanlar1 arasinda fark vardir.
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SONUC VE ONERILER

Bireylerin siirekli olarak bulunduklari ortama uyum saglama ¢abalar1 beraberinde bir¢ok
icsel ve digsal stres kaynagr meydana getirmekte ve bu da bireylerin uyumunu
zorlastirmaktadir. Insanlar dzellikle zamanlarinin ¢ogunu isyerlerinde gecirmektedirler.
Dolayisiyla calistiklar1 ortamin kosullari, is arkadaslart ve yoneticileri ile olan iligkileri
onlar i¢in olduk¢a onem arz etmektedir. Bu dogrultuda giliniimiiz is diinyasinda ve
davranig bilimleri alaninda 6nem teskil eden orgiitsel 6zdeslesme, is stresi ve kisi-Orgiit
uyumu kavramlarinin arastirilmasi, bu kavramlara yonelik uygulamalarin yapilmasi

hem Orgiit yoneticilerine yol gosterecek hem de literatiire katki saglayacaktir.

Igili literatiir incelendiginde, bireylerin amaglar1, degerleri, karakteristik dzellikleri ile
tiyesi olduklar1 Orgiitlerin amaclari, degerleri, kiiltliri, iklimi arasinda benzerlik
bulunmasi, bireylerin kendilerini 6rgiitiin bir parcastymis gibi hissetmelerini yani orgiit
ile ozdeslesmelerini saglamaktadir. Orgiitii ile uyum ve Ozdeslesme saglayan
isgorenlerin ise stresten daha az etkilendigi kanisina varilmistir. Bunun sonucunda
isgorenlerde performans, verimlilik, is tatmini ve baglilikta artig; yabancilasma,

devamsizlik, isgdren devri ve isten ayrilma niyetinde ise azalma goriilmektedir.

Bu dogrultuda yapilan bu tez c¢alismasinda 6zel okullarda gorev yapan egitimcilerin
orglitsel 6zdeslesme ve is stresi diizeyleri arasindaki iliskide kisi-0rgiit uyumunun araci
rolii incelenmistir. Calismanin 6rneklemi, stres diizeyi nispeten yiiksek bir sektor olan
egitim sektoriinden secilmistir. Bu dogrultuda Erzurum ilindeki 6zel egitim sektori
calisanlarindan veri toplanarak uygulamali bir aragtirma yapilmustir. Literatiirde orgiitsel
0zdeslesme ve is stresi lizerine birgok arastirma yapildigr goriilmektedir. Bu kavramlar
bircok degisken ile farkli arastirmalara konu olmustur. Yapilan bu arastirmada ise
egitimcilerin ¢aligtiklar1 okullarda karsilastiklari stres durumlarini 6lgmek, bu durumun
orgiitle 6zdeslesmeleri ile iliskisini ve iiye olunan orgiit ile uyumun bu iligkide bir
roliiniin olup olmadigin1 tespit etmek amaglanmistir. Ayrica arastirma degiskenleri olan
orgiitsel 6zdeslesme, is stresi ve kisi-Orgiit uyumu diizeylerinin egitimcilerin cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, brans, pozisyon, yas ve meslekte ¢aligma siiresi gibi

cesitli ozelliklerine gore farklilagip farklilasmadigt incelenmistir.

Aragtirmanin Orneklemini 6zel sektorde calisan egitimciler arasindan basit tesadiifi

yontem ile secilen kisiler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 480 kisi
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calismaktadir. Arastirma verisi anket teknigi ile elde edilmistir. Demografik
degiskenlere yonelik sorular ve orgiitsel 6zdeslesme, is stresi ve kisi-Orgiit uyumu
degiskenlerine ait Slgekler bir araya getirilerek bir anket formu olusturulmustur. Bu
dogrultuda kolayda 6rnekleme yontemiyle tesadiifi olarak segilen toplam 230 kisiye bu
anket formlar1 dagitilmis, ancak formlar1 eksiksiz dolduran 217 katilimcinin anketleri
analize dahil edilmistir. Anketlerden elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket
programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan ¢alismada kullanilan 6l¢eklerin
giivenilirlikleri incelenmis, dlgeklerin giivenilir oldugu tespit edilmistir. Arastirmada
yapilan analizler sonucunda elde edilen onemli bulgular asagida maddeler halinde

sunulmustur:

- Demografik o6zelliklere bakildiginda katilimeilarin ¢ogunun kadin, evli ve geng
yasta gruplandigi ayn1 zamanda sosyal brang egitimci sayisinin daha ¢ok oldugu
ve kidem agisindan ¢ogunlugunun mesleki hayatlarinin ilk yillarinda olduklar
goriilmektedir. Genel itibariyle lisans mezunlarmin agirlikta oldugu ve bu
kisilerin ¢ogunun 6gretmen pozisyonunda gorev aldiklar1 tespit edilmistir.

- Arastirma kapsamindaki degiskenlerin ortalamalar1 ve dl¢ek degerlendirmelerine
bakildiginda, elde edilen bulgulara gore 6zel okul egitimcilerinin orgiitsel
0zdeslesme ve kisi-orgiit uyumu diizeyleri yiiksek seviyededir. Bu durumda
arastirma kapsamindaki egitim kurumlarinin isgorenlerin iicret, odiillendirme,
sosyal olanak gibi beklentilerini karsiladigini; isgorenlerin de performans,
verimlilik, ise devam etme gibi 6rgiit beklentilerine olumlu cevap verdiklerini
s0ylemek miimkiindiir.

- Is stresi olceginin degerlendirme Olgiitlerine gore egitimcilerin is stresi
diizeylerinin ortanin biraz iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durumun ozel
egitim sektorlinlin, c¢alisma kosullarinin agirhigr ve yogun insan iliskileri
sebebiyle strese elverisli bir sektor olmasindan kaynaklandig1 sdylenebilir.

- Aragtirmanin temel amaci olusturan degiskenler (Orgiitsel 6zdeslesme, kisi-
orgiit uyumu, is stresi) arasindaki iliskileri tespit etmek iizere korelasyon analizi
yapilmis ve ayrica AMOS programi aracilifiyla olusturulan model, Yapisal
Esitlik Modelllemesi Analizi ile test edilmistir.

- Korelasyon analizi sonucunda, orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi arasinda negatif

yonlii; kisi-orgilit uyumu ile is stresi arasinda da yine negatif yonlii; son olarak
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orgiitsel 6zdeslesme ile kisi-Orgiit uyumu arasinda ise pozitif yonlii glicli bir
iligkinin var oldugu tespit edilmistir.

Elde edilen bulgulara gore arastirmanin H1 hipotezi (Orgiitsel 6zdeslesme ile is
stresi arasinda negatif yonlii bir iliski vardir) desteklenmistir. Yani ¢alisanlarin
orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arttikca is stresi diizeyleri azalmakta, orgiitsel
0zdeslesme is stresini olumsuz yonde etkilemektedir.

Aragtirma kapsaminda olusturulan bir diger hipotez ise katilimcilarin kurum ile
O0zdeslesme ve kisi-orgilit uyumlar1 arasinda anlamli iligki olup olmadig: ile
alakalidir. Yapilan analiz sonucunda H2 hipotezi (Orgiitsel 6zdeslesme ile kigi-
orgiit uyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir) desteklenmistir. Buna gore
orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiikseldiginde, kisi-Orgiit uyumu da artmaktadir.
Yapilan analiz sonucunda katilimeilarin kisi-6rgiit uyumu ve is streslerine iliskin
olusturulan H3 hipotezi (Kisi-orgiit uyumu ile ig stresi arasinda negatif yonlii bir
iliski vardir) desteklenmistir. Bu bulguya gore kisi-Orgiit uyumu is stresini
olumsuz yonde etkilemektedir. Isgéren ile kurum arasindaki deger ve hedef
benzerligi isyerindeki stresi biiyiik Ol¢iide azaltmakta, calisanlara oldukga
elverigli bir is ortam1 sunmaktadir.

Araci etkinin incelendigi hipotez test edilmeden Once bu etkinin varligina
yonelik olarak Baron, Kenny (1986) tarafindan 6ne siiriilen kosullarin saglanip
saglanmadig1 kontrol edilmis ve H1, H2 ve H3 hipotezlerinin bu kosullari
sagladig1 tespit edilmistir. Bu dogrultuda yapilan analiz sonucunda H4 hipotezi
(Orgiitsel ozdeglesme ile is stresi arasindaki iliskide kigi-Orgiit uyumunun
aracilik etkisi vardir) aract degiskenin kismiligi sartiyla desteklenmistir.
Analizde araci degisken olan kisi-6rglit uyumu modele dahil edildiginde,
bagimsiz degisken olan orglitsel 6zdeslesmenin, bagimli degisken olan is stresi
tizerindeki etkisi azaldigi icin orgiitsel 6zdeslesme ile is stresi arasindaki iligkide
kisi-Orglit uyumunun kismi araci rol {istlendigi sonucuna ulasilmistir. Bu
bulgulara gore orglitsel 6zdeslesme, is stresini olumsuz yonde etkilemektedir.
Yani iggérenin Orgiitle 6zdeslesme diizeyi yiiksek oldugunda isten dolay1 stres
yasama ihtimali diismektedir. Ancak bu etki tek basina olmayip, kisi-Orgiit
uyumu da belirli bir diizeyde is stresini azaltmaktadir. Bir baska deyisle orgiitsel

Ozdeslesme ile is stresi arasindaki iligkide kisi-Orgilit uyumunun kismi aracilik
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etkisi mevcuttur. Bu bulgunun 6nemini su sekilde acgiklamak miimkiindiir.
Isletmeler ise eleman aldiklarinda bilimsel insan kaynaklari uygulamalari
araciligiyla orgiite yani isletmeye uygun elemani segcmeye odaklanmalidirlar.
Boylece kisi-orgilit uyumu yliksek olan elemanlarin orgiitle 6zdeslesmeleri daha
kolay olmakta bu da onlarin isten dolay1 yasayabilecekleri muhtemel stres
diizeyini azaltmaktadir.

- Katilimcilarin ~ demografik  6zelliklerine gore degiskenlerin  puanlarinin
farklilasma durumunu tespit etmek lizere medeni durum, brans, yas ve kideme
gore yapilan karsilastirmalarda herhangi bir farklilik bulunamamastir.

- Cinsiyete gore yapilan karsilastirmada uygulanan t Testi sonucunda,
egitimcilerin is stresi diizeylerinin farklilastigi ve erkeklerin kadinlara oranla
daha fazla is stresine maruz kaldiklar tespit edilmistir. Diger taraftan cinsiyete
gore Orgilitsel 6zdeslesme ve kisi-orgiit uyumu agisindan herhangi bir farklilik
bulunamamastir.

- Egitim durumuna gore yapilan karsilastirmada uygulanan t Testi sonucunda,
egitimcilerin is stresi diizeylerinin farklilastig1 ve lisansiistii mezunlarin lisans
mezunlarina oranla daha fazla is stresine maruz kaldiklari tespit edilmistir. Diger
taraftan egitim durumuna gore Orgiitsel O6zdeslesme ve kisi-Orgiit uyumu
acisindan herhangi bir farklilik bulunamamustir.

- Kurumdaki pozisyona gore yapilan karsilagtirmada uygulanan Mann Whitney U
testi sonucunda, egitimcilerin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin farklilagtigi ve
yoneticilerin 6zdeslesme seviyelerinin 08retmenlere oranla daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Yine kurumdaki pozisyona gore yapilan karsilastirmada
uygulanan t Testi sonucunda, egitimcilerin kisi-orgiit uyumu diizeylerinin
farklilagtigt ve yoneticilerin uyum seviyelerinin 6gretmenlere oranla daha
yiiksek oldugu ancak pozisyona gore is stresi diizeyinin ise anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

Stres diizeyi diisiik bir is ortami ve bireylerin orgiitleri ile uyum ve Ozdeslesme
saglamasinda yonetici davraniglart 6nemli rol oynamaktadir. Yoneticilik bir nevi
orkestra sefligine benzemektedir. Nasil Ki, orkestra sefi bir besteyi icra etmek adina
miizisyenlerin ve enstriimanlarin uyum i¢inde olmasina 6zen gosteriyorsa; yoneticiler

de hem calisanlar ile yapilacak olan isin, hem de calisanlarin birbirleri ile uyum
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icerisinde olmasini saglamalidir. Sayet orkestradaki miizisyenler notalar1 kendilerine
verilen icra sirasinda ¢almazsa, ortaya c¢ikan ses giirtiltiiden bagka bir sey olmayacaktir.
Ayni durum orgiitlerde de gecerlidir. Calisanlarin kendi aralarinda ve is ile uyum
gostermemesi  Orgiitler acisindan basarisizlikla sonuglanacaktir. Bu dogrultuda
yoneticiler akort saglayic1 olarak gorev lstlenmektedirler (Kogel, 2013: 180).
Arastirmadan elde edilen bulgulardan sonra yoneticilere sunulacak oneriler su sekilde

siralanabilir:

- Kurumda kisi-orgiit uyumunun saglanmasi igin ise alim siirecinde, adaylarin ve
orgiitin deger ve hedef benzerligi karsilastirllmali ve Orgiite dolayisiyla ise
uygun olan olanlar tercih edilmelidir.

- Isgorenleri destekleyici/takdir edici davramslarda bulunulmali, onlarin Orgiit
icinde gostermis olduklari caba fark edilmelidir.

- lIsgorenlerin yonetime katilmalarina ve kendilerini gelistirmelerine imkén
verilmeli, gelisen teknolojiye ayak uydurmalarini, kullanilacak materyallere
hakim olmalarin1 saglamak icin gerekli oryantasyon egitimleri verilmelidir.

- Isgorenlerin orgiit ile 6zdeslesmelerini saglama konusunda sadece degerlerin ve
hedeflerin biitiinlesmesi yeterli olmamaktadir. Ayn1 zamanda bireylerin iginde
bulunduklar1 ruh hali de olduk¢a 6nemli bir husustur. Bu nedenle yoneticiler
isgorenlerin ihtiyac ve isteklerine ilgi gdstermeli, onlar ile karsilikli iligkiler
gelistirmeli ve boylece onlarin pozitif ruh haline biirtinmelerini saglamalidir.

- Ogzel egitim sektorii galisanlart igin biiyiik sorun teskil eden iicret yetersizligi ve
ticretlerin zamaninda 6denmemesi hususunda gerekli diizenlemeler yapilmasi
calisanlarin 6zdeslesme diizeylerini arttiracaktir. Sirke (2016)’nin  yapmis
oldugu bir ¢aligmada 6zel okul 6gretmenlerinin gelir diizeyi arttikga 6zdeslesme
diizeylerinin de arttig1 sonucuna ulagmasi bu oneriyi desteklemektedir.

- Ozel okullarda uzun calisma saatleri ve haftasonlarn etiit, etkinlik vb.
faaliyetlerin bulunmasi 6gretmenlerde strese neden olabilmektedir. Dolayisiyla
caligma saatlerinde yapilacak olan iyilestirmeler §gretmenlerin 6zel hayatlarma
vakit ayirmalarini saglayacak ve bu durum da kurumlarina yonelik olumlu

diisiinceler beslemelerine sebep olacaktir.
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- Ogretmenler aldiklar1 egitim ve branslari dogrultusunda kendi yaraticiliklarini
gosterebilecekleri projelerde gorevlendirilmeli, mesleki gelismelerine yonelik
kariyer planlamalar1 yapilmalidir.

- Isgorenlerin sosyal ortamlarda da birbirleri ile kaynasmalar1 is ortamindaki
uyum diizeyine yansiyacaktir. Bu dogrultuda calisanlara yonelik davetler,
kutlamalar gibi etkinlikler yapilmalidir.

- Stresle basa ¢ikmak; ondan kagmak degil, onunla miicadele etmekle
gergeklesebilir. Dolayisiyla calisma ortaminda optimum bir stres diizeyinin
saglanmast i¢in ilk olarak stres kaynaklarinin farkinda olmak gerekmektedir.
Daha sonra ise maruz kalinan stres ciddiye alinmali ve bireylere stresle basa
¢ikma konusunda uzmanlar tarafindan gerekli egitimler verilmelidir.

- Orgiitlerdeki adaletsizlikler ve asi1 is yiikii galisanlarda stres kaynagi
olusturmaktadir. Hakkaniyetli igboliimii ve uzmanlagsmaya dayali is ortaminin
saglanmasi1 iggorenlerin stres diizeyini diisiirmektedir. Bunun sonucunda da
calisanlar kendilerini kuruma ait hissedecek, performans ve verimlilik artisi
saglanacaktir.

- Orgiitsel iklim, isgoren davramslarini dogrudan etkilemektedir. iklimi agik bir
orgiit, gerek yoneticilerin gerekse c¢alisanlarin degerleriyle Orgiitiin degerleri
arasindaki uyumu arttiracaktir. Bu durum da orgiit ile 6zdeslesmeyi arttirip, iste
yasanilan stresi azaltacaktir. Dolayisiyla yoneticiler orgiitte acik iklimi hakim

kilmanin yollarini aramalidir.

Bu arastirmanin bulgular1 Erzurum’daki 6zel okullarda g¢alisan 217 egitimciden elde
edilen verilerle siirlidir. Gelecekte bu konuda yapilacak arastirmalarda farkli arag ve
yontemler kullanilarak, farkli meslek gruplarindan ve daha biiyiik bir 6rneklemden elde
edilecek bulgular daha iyi genelleme yapilmasina katki saglayacaktir. Ayrica,
arastirmacilara kisi-orgiit uyumu degiskeninin yerine orgiit iklimi, lider destegi, orgiitsel
giiven, oOrgiitsel sosyallesme gibi araci degiskenler kullanilarak farkli caligsmalar

yapmalar1 da 6nerilmektedir.

Bu calismanin sonuglari, orgiitsel 6zdeslesme ve is stresi arasindaki iligkide kigi-orgiit
uyumunun aract etkisini vurgulayarak ilgili literatiire katkida bulunmaktadir.
Aragtirmadan elde edilen sonuglara gore orgiitsel 6zdeslesme, is stresi ve kisi-Orgiit

uyumu arasinda ¢esitli iliskilerin var oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin
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orgiitsel 0zdeslesme, is stresi ve kisi-orgiit uyumu diizeyleri onlarin bazi demografik
ozelliklerine gore degisebilmektedir. Nihai sonug¢ olarak, calisanlarin Orgiit ile
0zdeslesme seviyelerinin artirilmasi onlarin is stresi diizeyini azaltmakta ve boylece is
stresinden dolay1 ortaya ¢ikabilecek kayiplar en aza indirgenmektedir. Diger taraftan
kisi-Orglit uyumunun da bu iliskideki payr goz oOnlinde bulundurularak calisanlarin
Orgiite uyumunu saglayacak insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin 6énemi ortaya

¢ikmaktadir.
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EKLER

Merhaba Saym Katiimel, Bu anket “Orgiitsel Ozdeslesme, Is Stresi ve Kisi-Orgiit
Uyumu” konulu bilimsel bir ¢alismaya veri toplamak amaciyla uygulanmaktadir. Elde
edilecek veriler sadece ve sadece bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Calismanin
amacma ulagsmas1 anket sorularini titizlikle cevaplandirmaniza baghdir. Anketin

herhangi bir yerine isminizi yazmaymmz, litfen.

gostereceginiz ilgi ve yardimdan dolay1 tesekkiir ederiz.
Prof. Dr. Orhan CINAR (Danigman)

Sedanur AYKUT (Yiiksek Lisans Ogrencisi)

Anketi cevaplandirma konusunda

Cinsiyetiniz:
Kadin (
Erkek (
Medeni durumunuz:
Evli (
Bekar (
Egitim durumunuz:
Lisans (

Lisansiistii (

Bransimiz: ...
Goreviniz (Pozisyonunuz): .........................
YasInIz: ..o

Meslekteki ¢aligma siireniz: ...................c....

Asagidaki ifadeler sizin icin ne kadar é
ecerlidir? . e . S
£ & | 6| &| F
1- Calisgtigim okul elestirildiginde, kendime hakaret edilmis
T . 1 2 3 4 5
gibi hissederim.
2- Baskalarinin ¢alistigim okul hakkindaki diigiinceleri
o L 1 2 3 4 5
benim i¢in 6nemlidir.
3- Calistigim okul hakkinda konusurken "biz" derim. 1 2 3 4 5
4-  Calistigim okulun bagarisini kendi basarim gibi
: . 1 2 3 4 5
hissederim.
5- Baskalarmin galistigim okulu 6vmesi beni mutlu eder. 1 2 3 4 5
6- Medyada galistigim okul hakkinda kotii bir haber ¢iksa 1 5 3 4 5
izilirim.
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Su anki ig yiikiim beni ¢ok fazla zorluyor, bunaltiyor.

Genellikle mesai bitimine kadar yapmam gereken her isi
bitirebiliyorum.

Bazi is arkadaslarimla, astlarimla ¢aligmak giictiir.

10-

Isimle ilgili yeni sorumluluklar ¢iktiginda bu
sorumluluklari diger ¢alisanlara devretmek yerine kendim
istlenirim.

11-

Isimde ¢ok az gesitlilik ve sorun vardir.

12-

Isimin gereklerini yerine getirmek icin ¢ok fazla
sorumluluk yiiklenirim.

13-

Isimde baski altinda kaldigimda kontroliimii kaybetme
egilimindeyim.

Isimin gereklerini yerine getirmemi engelleyen bircok
miidahalelerin sikintisini yasryorum.

15-

Hem miikemmel bir ¢alisan, hem miikemmel bir es, hem
de bir ebeveyn olmak benim i¢in ¢ok dnemlidir.

16-

Isim evde de devam eder, isimi bitirmeden hayatta
uyuyamam.

17-

Kisisel degerlerim, galistigim okul ile uyumludur.

18-

Calistigim okulun degerleri, benim diger insanlar
hakkindaki diisiincelerimle uyumludur.

19-

Calistigim okulun degerleri, benim diirtstliikle ilgili
diisiincelerimle uyumludur.

20-

Calistigim okulun degerleri, benim hakkaniyetle ilgili
diisiincelerimle uyumludur.
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