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Birey-Orgiit ve Birey-is Uyumunun Cahsanlarin Is Tutumlarina Etkisi: Adana
Ilinde Bankacilik Sektoriinde Cahisanlar Uzerine Bir Arastirma
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OZET

Bireyin calistigi orgiit ve yaptigr is ile olan uyumu gerek mevcut istthdamin
korunmasinda gerekse Orgiitiin genel basarisinin artirilmasinda kilit bir noktada yer
almaktadir. Birey-Orgiit uyumu ve birey-is uyumu, kisilerin sergileyecegi is
tutumlarinda belirleyici rol istlenmektedir. Bu ¢aligmada birey-Orgiit uyumunun ve
birey-is uyumunun orgiitsel aidiyet, is performansi, is tatmini ve is stresi tizerindeki
etkisi incelenmektedir. Uygulama i¢in bankacilik sektoriiniin tercih edildigi arastirmada,
Adana’da faaliyet gosteren bankalarin ¢alisanlarina anket uygulamasi yoluyla gerekli
veriler elde edilmistir. Birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumunun is tutumlari {izerindeki
etkisini test etmek tlizere elde edilen bu veriler analiz edilerek istatiksel sonuglari
degerlendirilmektedir. Yapilan analizlerin sonuglari; birey-6rgiit uyumu ve birey-is
uyumu ile orgiitsel aidiyet, is performansi ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu; is stresi ile arasinda da negatif yonli bir iliski oldugu dogrultusundaki
hipotezleri desteklemektedir.

Anahtar kelimeler: Birey-6rgiit uyumu, birey-is uyumu, is tutumlari, bankacilik
sektori, orgiitsel aidiyet

ABSTRACT

Person-organization (P-O) fit and person-job (P-J) fit are key points for both preserving
current labour and increasing overall success. P-O fit and P-J fit have determining role
on employees’ job attitudes. This study investigates the influence of P-O fit and P-J fit
on organizational commitment, job performance, job satisfaction and job stress.
Banking sector is preferred for the application and the required data is provided by
conducting questionnaire on bankers working at the banks in Adana. On the purpose of
testing the influence of P-O fit and P-J fit on job attitudes, provided data is analysed and
statistical outcomes are evaluated. In the consequence of series of analysis, it is
confirmed that while between P-O fit and P-J fit and organizational commitment, job
performance, job satisfaction there is an positive relation; there is a negative relation
between P-O fit and P-J fit and job stress.
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1.Giris

Bireyin kisiligi, degerleri, amaglar1 ve tutumlar ile calistig1 orgiit kiiltiiri,
degerleri, amaglar1 ve normlari arasindaki uyum olarak tanimlayabilecegimiz (Andrews,
Baker ve Hunt, 2011, s.6) birey-6rgiit uyumu ile bireyin yaptig1 isin kisiye sunduklari
ya da gerektirdikleri ile o isi yapanin beklentileri ya da becerileri arasindaki uyum
olarak tanimlayabilecegimiz (Kristof, 1996, s.8). birey-is uyumu kisinin is tutumlari
iizerinde belirleyici rol istlenmektedir. Bu ¢aligmada birey-orgiit uyumu ve birey-is
uyumunun i tutumlari tizerindeki etkisi incelenmektedir.

2.Kuramsal Cerceve ve Hipotezler
2.1.Birey-Orgiit Uyumu

Insan davramiglarimin ana sebebini ortaya c¢ikarmaya c¢ahisan yaklasimlar
(6zellikler yaklagimi, durumsallik yaklagimi ve etkilesimei yaklasim) 6zellikle
davraniglar lizerinde etkili olan iki faktor tizerinde durmuslardir. Bu faktorler kisisel
ozellikler ve ¢evresel 6zelliklerdir (Aygiindiiz, 2003, s.5).

Etkilesimci yaklagimi benimseyen arastirmacilar, insan davranigini agiklamaya
calisirken birey ve ¢evre unsurlarini birlestirmislerdir. Bu yaklasgim Lewis’in (1951);
“Davranis kisi ve g¢evrenin bir fonksiyonudur” Onerisi ile baglayan uzun bir teorik
gecmise dayanmaktadir (Chatman, 1989, s.335).

Kapsayici bir kavram olan birey-¢evre uyumu, farkli alt béliimlere ayrilmustir.
Bu ayrim; birey-gorev uyumu, birey-orgiit uyumu, birey-i§ uyumu ve birey-grup
uyumunu icermektedir. Bu calismada temel iki kavram olan birey-orgiit uyumu ve
birey-is uyumu ele alinmustir.

Birey-orgiit uyumu ¢ogu arastirmaci tarafindan genel anlamda, bireyler ile
orgiitler arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir (Kristof, 1996, s.3). Chatman, birey
Orgiit uyumunu; bireyin degerleri ile 6rgiitiin norm ve degerleri arasindaki uyum olarak
tammlamigtir (Chatman, 1989, s.339). Birey-orgiit uyumu; degerler, inanglar, kisilik
ve/veya amaglar agisindan birey ve orgiit arasindaki uyum seviyesini ifade etmektedir
(Andrews, Baker ve Hunt, 2011, s.6).

Kristof (1996)’a gore birey-orgiit uyumuna yonelik cesitli yaklagimlarda
bulunulmustur ve bunlari netlestirmek igin iki ayrim ortaya atilmistir. ilk ayrim
biitiinleyici (supplementary) ve tamamlayict (complementary) uyum arasindadir.
Biitiinleyici uyum; bireyin ortamdaki diger kisilerle benzer 6zelliklere sahip oldugu ya
da o oOzelliklerle biitiinlestigi, onlarla donandigi durumlarda meydana gelmektedir.
Tamamlayict uyum ise, bireyin bulundugu ortami tamamladig1 ya da ortama eksik olan
bir seyi ekledigi zaman olugsmaktadir (Muchinsky ve Monahan, 1987, s.269). Birey-
orglit uyumuna yonelik ikinci ayrim; gereksinim-arz (needs-supplies) ve talep-beceri
(demands-abilities) uyumu ayrimidir. Gereksinim-arz uyumu yaklagimina goére birey-
Orgiit uyumu; Orgiit bireyin ihtiyaglarini, istek ve tercihlerini tatmin ettigi zaman
saglanmaktadir. Buna karsilik, talep-beceri uyumu yaklasimina gore birey-orgiit uyumu;
birey orgiitiin taleplerini karsilayacak becerilere sahip oldugu zaman ger¢eklesmektedir
(Kristof, 1996, s.3). Orgiitler icin ozellikler kiiltiirii, iklimi, degerleri, amaclar1 ve
normlar1 kapsarken; birey kismi degerleri, amaglari, kisiligi ve tutumlar1 kapsamaktadir.
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Orgiit ve bireyin bu 6zellikleri arasinda benzerlik oldugu zaman biitiinleyici uyumun
varligindan s6z edilebilmektedir (Kristof, 1996, s.3-4).

Birey ile orgiit arasindaki uyumun baska bir boyutu da talep ya da arz ettikleri
unsurlar arasindaki uyum olarak temsil edilmektedir. Orgiitler; bireyler tarafindan talep
edilen finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklar ile ise iliskin ya da kisilerarasi iletisimle
alakali firsatlar1 sunmaktadirlar. Orgiitiin sunduklari, galisanlarin bu taleplerini
karsiladig: takdirde gereksinim-arz uyumuna ulasilmaktadir. Benzer sekilde orgiitler de
caliganlardan zaman, c¢aba, baglilik ve bilgi-beceri-yetenek a¢isindan oOrgiite katkida
bulunmalarini beklemektedirler. Bu beklentileri ¢aligsanlar tarafindan kargilandigi zaman
talep-beceri uyumu gergeklesmis olmaktadir. Bireyin ve Orgiitiin karsilikli olarak
beklentileri ile bu beklentilerin karsilanmasi arasindaki iligkiyi, Muchinsky ve Monahan
(1987) tarafindan yapilan “tamamlayici uyum” tanimindan yola ¢ikarak degerlendirmek
miimkiindiir (Kristof, 1996, s.4).

2.2.Birey-is Uyumu Kavram

Birey-is uyumu Edwards (1991) tarafindan; bireyin yetenekleri ve isin
gerektirdikleri arasindaki uyum ya da bireyin istekleri ve igin ona sunduklari arasindaki
uyum olarak tanimlanmistir. Yapilan isin gerekleri ile bireyin 6zellikleri arasindaki
uyum Kkisinin enerjisini igin tamamlanmasina odaklamasini saglamaktadir. Bu uyum
saglanmadig1 zaman ise birey strese maruz kalmakta ve bu stres haline bagli hastaliklar
sebebiyle isten izin almaya ve g¢alisirken hata yapmaya daha meyilli hale gelmektedir.
Birey ile is arasindaki uyumsuzluk iiretkenligi de azaltmaktadir (Shelton, McKenna ve
Darling, 2003, s.373). Birey-is uyumunun boyutlar1 genel olarak gereksinim-arz ve
talep-beceri uyumunu igermektedir.

Gereksinim-arz yaklasiminin unsurlari bireylerin gereksinimleri ile yapilan isin
bu gereksinimleri tatmin edecek Ozellikleridir. Bireylerin bu beklentileri arasinda
hedefleri, psikolojik ihtiyag¢lari, ¢ikarlar1 ve degerleri yer almaktadir. Bireye arz
edilenler ise iistlenilen vazifenin genel 6zellikleri, maas ve diger is nitelikleri olarak
tanimlanmistir. Talep-beceri yaklagimu ise isle ilgili verilen gorevlerin yerine getirilmesi
icin gerekli olan talepler ile bireyin bu gereklilikleri karsilayabilmek i¢in kullanacagi
becerilerini icermektedir (Sekiguchi, 2004, s.184). Birey, yaptigi isin geregi olan
Ozelliklere sahipse daha iyi performans gosterip beklentileri daha iyi karsilamakta ve
iste kalmaya daha ¢ok egilimli olmaktadir (Li&Hung, 2010, s.308). Is gerekleri tipik
olarak; isin kabul edilebilir bir seviyede yerine getirilmesi i¢in gereken bilgi, beceri ve
yeterliliktir. Bireyin becerisi unsuru da kisinin egitimini, deneyimini, egilimini, bilgi ve
yetenegini ifade etmektedir. Buna gore birey-is uyumu; bireyin yetenekleri ve isin
gerektirdikleri arasindaki ya da bireyin istekleri ile isin nitelikleri arasindaki uyum
olarak tanimlanabilmektedir (Sekiguchi, 2004, s.184).
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2.3.Birey-Orgiit Uyumu ve Birey-is Uyumu ile is Tutumlar1 Arasindaki iliski

Birey ile calistifn orgiit ve yaptigt is arasindaki uyum seviyesi arttikca is
tatminleri, Orgiitsel aidiyetleri, iiretkenlikleri artmakta ve oOrgiitte devam etmeye daha
istekli olmaktadirlar. Bireyin orgiitiiyle ve yaptigi is ile uyumu saglanmadigi takdirde
bu durum bireyde uyumsuzluk, endise ve stres yaratmaktadir (Iplik, Kili¢ ve Yalgn,
2011, 5.657).

Birey-orgiit uyumu farkli galismalarda (Andrews, Baker ve Hunt, 2011; Akbas,
2011; Iplik, Kilig¢ ve Yalgin 2011; Behery, 2009; Kilig, Iplik ve Yalgin, 2008;
Sekiguchi, 2004; Silverthorne, 2004; Cable ve Judge, 1996; Bretz ve Judge, 1994) en
cok is tatmini, orgiitsel aidiyet, 6rgiitsel vatandaslik davranisi, 6rgiitten ayrilma niyeti, is
devri ile iligkilendirilmis ve birey-0rgiit uyumunun is tatmini, orgiitsel aidiyet, orgiitsel
vatandaglik tizerinde pozitif etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Birey-6rgiit uyumunun
orglitten ayrilma niyeti ve is devri ile olan iliskisi ise ters yonlii olarak tespit edilmis
olup, birey-6rgiit uyumu arttik¢a kisinin isten ayrilma niyetinin azalacagi ve is devri
hizinin da diisecegi sonucuna varilmaistir.

Yiiksek seviye bir birey-is uyumunun ¢ok sayida olumlu sonucu vardir.
Edwards (1991) yaptig1 yazin taramasinda; is tatminini, diisiik is stresini, motivasyonu,
performansi ve katilimi birey-is uyumundan pozitif olarak etkilenen sonuglar olarak
ortaya koymustur. Benzer sekilde Li ve Hung; is tatmini, Orgiitsel aidiyet, oOrgiitsel
kimlik, ¢alisma performansi, baglamsal performans, is teklifini kabul etme egilimi, daha
disiik seviyede gerginlik ve is birakma niyeti gibi unsurlarla pozitif sekilde iliskili
oldugunu ifade etmistir (Li ve Hung, 2010:308). Birey-is uyumu, bireyin istekleri ile
yaptig1 isten aldiklar1 arasindaki uyum olarak degerlendirildiginde; gelismis is tatmini
(Cable ve Judge, 1996; Kristof-Brown ve Lauver, 2001), adaptasyon, orgiitsel aidiyet ve
is birakma egiliminde azalma (Cable ve Judge, 1996; Kristof-Brown ve Lauver, 2001)
ile iliskilendirilebilmektedir. Talep-beceri uyumu agisindan bakildiginda da is
performansina iliskin ek avantajlar ortaya ¢ikmaktadir (Sekiguchi, 2004, s.184).

Bu galismada birey-6rgiit ve birey-is uyumunun &zellikle orgiitsel aidiyet, is
tatmini, is performansi ve is stresi lizerindeki etkisi incelenmis ve bu dogrultuda
asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hi: Birey-orgiit uyumunun ¢alisanlarn orgiitsel aidiyetleri iizerinde porzitif
yonde bir etkisi vardir.

H,: Birey-orgiit uyumunun ¢alisanlarin is performanslart iizerinde pozitif
yénde bir etkisi vardir.

Hs: Birey-orgiit uyumunun ¢alisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif yonde bir
etkisi vardur.

H,: Birey-6rgiit uyumunun calisanlarin is stresi iizerinde negatif yonde bir
etkisi vardur.

Hs: Birey-is uyumunun ¢alisanlarin orgiitsel aidiyetleri tizerinde pozitif yonde
bir etkisi vardir.

He: Birey-is uyumunun ¢alisanlarin is performanslar iizerinde pozitif yonde
bir etkisi vardir.

H;: Birey-is wyumunun calisanlarn is tatminleri iizerinde pozitif yonde bir
etkisi vardir.
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Hg: Birey-is uyumunun ¢alisanlarin is stresi iizerinde negatif yonde bir etkisi
vardir.

3. Arastirma Yoéntemi, Bulgular ve Degerlendirmeler
3.1.Veri Toplama

Aragtirmada kullanilan veriler, Adana merkezinde faaliyet gdstermekte olan
bankalarda galisan 196 bankaciya anket uygulanmasi yoluyla elde edilmistir. Dagitilan
anketlerden geri donen arastirma igin gecerli olabilecek nitelige sahip anket sayisi
120°dir. Bu da aragtirma evreninin %30 udur.

3.2.01¢ek

Birey-orgiit uyumu olcegi: Birey-orgiit uyumu; Cable ve Judge (1996) tarafindan
gelistirilen sorulara dayanan, iic maddeli bir dlgekle dl¢iilmiistiir. Olgekte ilk olarak
sadece “Kisisel degerlerinizle oOrgiitiin degerleri arasinda ne derece bir uyum s6z
konusudur?” sorusuyla birey ve i¢inde bulundugu orgiitiin degerleri arasindaki uyum
Ol¢iilmiistlir. Daha sonra bu 6lgegin gecerliligini dogrulamak ve artirmak i¢in iki madde
daha eklenmistir. Bu iki madde “Degerlerim Orgiitte hali hazirda galigmakta olanlar ile
uyumludur” ve “Orgiitiin degerleri ve kisiligi sizin kendi degerlerinizi ve kisiliginizi
yansitmakta midir” ifadelerinden olusmaktadir. Cevaplar 5=Kesinlikle katilyyorum ve
1=Kesinlikle katiimiyorum olmak tlizere besli 6l¢ek iizerinde yer almaktadir (Cable ve
Judge, 1996). Genel bir birey-6rgiit uyumu 6l¢iisiine ulagsmak i¢in tic maddeye verilen
cevaplarin ortalamasi alinmigtir. Birey-orgiit uyumu ayrica birey ve orgiitiin karsilikli
olarak beklentilerinin kargilanmasi yoniinden degerlendirmek amaciyla olusturulan yeni
bir olcek ile de Olgiilmiistir. Bu 0Olgegin  olusturulmast igin uygulamanin
gerceklestirildigi bankacilik sektorii ¢alisanlarina danisilarak ne kadar karsilandig test
edilmek {izere beklentiler elde edilmistir.

Birey-is uyumu olgegi : Birey-is uyumunu 6l¢mek i¢in Brkich, Jeffs ve Carless (2002)
tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Bu birey-is uyumu o&lgegi; bireyin bilgi,
beceri, yetenek, ihtiyag¢ ve degerlerinin yaptig1 igin gerekleri ile ne derece uyum iginde
oldugunu degerlendirme imkani saglamaktadir. Altt madde olarak bigimlendirilen
6lcegin {i¢ sorusu giivenilirligi saglamadigi igin ¢ikartlmistir.

Orgiitsel aidiyet dlcegi: Orgiitsel aidiyet; Mathews ve Shepherd (2002) tarafindan
gelistirilen 6l¢ek kullanilarak ol¢iilmiistiir. Cook ve Wall (1980) tarafindan gelistirilen
“British Organizational CommitmentScale (BOCS)” adli orgiitsel aidiyet Olgegini
yeniden degerlendiren Mathews ve Shepherd (2002), alti maddeli versiyonun iistiin
geldigi sonucuna varmislardir (Mathews ve Shepherd, 2002). Tablo 4’te bu alti madde
gosterilmektedir.

Is performansi élgegi: Is performansi; Beffort ve Hattrup (2003) tarafindan kullamlan
4 faktorlii 6lgek ve Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan kullanilan 5 faktorlii 6l¢ek
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aracilifiyla 6l¢iilmiistiir. Bu ¢aligmada is performansini dlgen iki dlgek harmanlanmis
ve i§ performansini 6lgmeye yonelik 9 soru sorulmustur.

is tatmini 6lcegi: Is tatmini; Brown ve Peterson (1994) tarafindan gelistirilen alti
maddelik bir 6lgek ile olgtilmistiir. Sorular kisinin genel anlamda igsinden ne derece
memnun oldugu, isini ne derece heyecan verici buldugu, yaptigi is igin ayirdigl zamanin
ne derece buna deger oldugu, bir arkadasina bu orgiitte ¢alismay1 Onerip dneremeyecegi
ve Orgiiti calisilabilecek bir yer olarak tavsiye edip edemeyecegi hususlarini
igermektedir.

is stresi olcegi: is stresi; House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilen dlcek ile
olciilmiistiir. s stresi 6lgegi, isin gerekliliklerinin dogurdugu baskilar1 ve gerginlikleri
O0lcmeyi amaclamaktadir. Sorular genel olarak ii¢ faktdriin altinda yer alan yedi
maddeden olugmaktadir. Bu ti¢ faktdr; isle ilgili stres, fiziksel stres ve genel yorgunluk
ile huzursuzluk halidir. Baz1 maddeler Taylor A¢ik Endise Olcegi’nden (Taylor, 1953)
almmugtir.

3.3.Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisma siiresi, ¢alisilan birim ve
calisilan pozisyon gibi 6zelliklerine dair bilgilere yer verilmektedir. Anket, Adana ilinde
calisan 120 bankaciya uygulanmistir. Ankete katilanlarin % 45.8’1 kadinlardan
olusurken % 54.2’si erkeklerden olusmaktadir. Ankete katilan calisanlarin %5.8°1 18-24
yas araliginda, % 45°1 25-31 yas araliginda, % 15’1 32-38 yas araliginda, % 27.5’1 39-45
yas aralifinda ve % 6.7°si 46-52 yas araligindadir. Ankete katilanlarin % 93.3’u
fakiilte/yiliksekokul mezunu ve % 6.7’si lisanstistii egitim mezunudur. 45.8’inin 1-5 y1l
araliginda, % 18.3%linlin 6-10 yil aralifinda, % 11.7’sinin 11-15 yil aralifinda, %
21.7’sinin 16-20 y1il araliginda ve % 2.5’inin 21-25 yil araliginda caligma siireleri
bulunmaktadir. % 20.8’1 Operasyon’da, % 39.2’si Bireysel’de, % 36.7’si Kobi’de ve %
3.3’ de diger birimlerde ¢aligmaktadir. Ankete katilan ¢aliganlarin % 2.5°1 gise
elemani, % 20.8’1 miisteri temsilcisi, % 15.8’1 servis gorevlisi, %15.8’1 servis yetkilisi,
%1.7’si uzman yardimcisi, % 24.2°si uzman, % 7.5’i yonetici yardimcisi, % 10.8’1
yonetici olarak ve % 0.8’i diger pozisyonlarda ¢alismaktadirlar.

3.4.Bulgular

Bu c¢alismada verilerin giivenilirligini 6lgmek i¢in Cronbach Alpha
kullanilmustir. Alfa degeri O ile 1 arasi degerler almakla beraber kabul edilebilir bir
degerin en az 0.7 olmasi gerekmektedir (Altunisik vd., 2010, s.124). Arastirmada
kullanilan tiim o6lgeklerin Alfa degerleri 0.7’nin iizerinde ¢ikmustir. Aragtirma
degiskenlerinin Cronbach Alpha degerleri Tablo 1’de gosterilmektedir
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Tablo.1 Arastirma Degigkenlerinin Cronbach Alpha Degerleri

Cronbach Alpha

Arastirma Degiskenleri Degerleri

Birey-orgiit Uyumu (3 madde) 0.863
Birey-is Uyumu (3 madde) 0.801
Orgiitsel Aidiyet (6 madde) 0.865
Is Performansi (9 madde) 0.945
Is Tatmini (6 madde) 0.937
Is Stresi (7 madde) 0.888

Giivenilirlik analizinin ardindan her bir degigkenin ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerleri hesaplanmustir. Arastirma degiskenlerinin ortalama, standart sapma
ve korelasyon degerleri Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo.2 Birey-Orgiit Uyumu Regresyon Modelleri

Aragstirma Birey-Orgiit ~ Birey-Is  Orgiitsel Is Is

degiskenleri Uyumu Uyumu Aidiyet  Performanst  Tatmini Is Stresi
S o

Birey-Is Uyumu 0.607* 1,000

Orgiitsel Aidiyet 0.642* 0.596* 1,000

Is Performansi 0.523* 0.513* 0.607* 1,000

Is Tatmini 0.591* 0.614* 0.649* 0.576* 1,000

Is Stresi -0.305* -0.401*  -0.395* -0.321* -0.357* 1,000
Ortalama 3.5556 3.3944 3.5792 3.9259 3.4708 3.2512
Standart sapma 0.84165 0.78380  0.68428 0.61609 0.79261  0.81193
N 120 120 120 120 120 120

*Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir (twotailed).

Birey-orgiit uyumu ve birey-is uyumu ile orgiitsel aidiyet, is performansi ve is
tatmini arasindaki korelasyon katsayilar1 anlamli ve pozitif yonlii iken; birey-orgiit
uyumu ve birey-is uyumu ile is stresi arasindaki korelasyon katsayilar1 anlamli ve
negatif yonliidiir.
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Bagimsiz degisken birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumunun bagimsiz
degiskenler olan orgiitsel aidiyet, is performansi, i§ tatmini ve is stresi lizerindeki
etkisini analiz etmek icin regresyon analizi uygulanmistir. Bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasinda bir iliskinin olup olmadigy, iliskinin siddetinin ne derecede oldugu,
bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etki derecesi, bagimli degiskenle
ilgili ileriye doniik tahminlere imkan verip vermedigi gibi sorulara regresyon analizi ile
cevap vermek miimkiindiir.

Regresyon modellerinde Beta degeri, modeldeki bagimli degiskende meydana
gelecek bir degisimi agiklamadaki katkiyr karsilagtirmak igin kullanilan standardize
edilmis regresyon katsayisini gostermektedir. F degeri modellerin anlamlilik diizeyini
gostermektedir. R? degeri bagiml degiskendeki farkliliklarin yiizde kaginin model
tarafindan aciklandigin1 ifade etmektedir. Regresyon analizi sonuglari Tablo 3’te
sunulmaktadir.

Tablo.3 Birey-Orgiit Uyumu Igin Regresyon Modelleri

Bagimlh Bagimsi Standardize Uyarlanmi Standart
de% Ken de’% kenZ edilmis katsay1 t P R? Rzy 5 tahmin
g1 e ®) hatas
F

Modell Birey-
Orgiitsel Orgiit 0.793 14.129 0.000 0.629 0.625 0.418 199.640
aidiyet uyumu
Model2 Birey-
. Orgiit
is performansi

uyumu

0.588 7.905 0.000 0.346 0.341 0.500 62.494

Model3 is grlr?)t/-
tatmini u%lmu

Y 0.728 11.529 0.000 0.530 0.526 0.545 132.916
Modeld  is DIreY-
stresi orgut

uyumu -0.417 -4.980 0.000 0.174 0.167 0.741 24.800

Regresyon analizine yonelik yapilan agiklamalar kapsaminda regresyon analizi
sonuglarina bakildiginda birey-6rgiit uyumunun orgiitsel aidiyet, is performansi, is
tatmini ve ig stresi izerinde dnemli derecede bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir
(B=0.793; 0.588; 0.728; -0.417 p<0.05).

Modell’de birey-6rgiit uyumunun orgiitsel aidiyet Uzerindeki etkisi ele
almmustir. F degeri (199.640), P degeri (0,000) ve B degeri (0,793)’tiir. P’nin 0,05’ten
kiigiik olmasi iki degisken arasinda %5 anlamlhilik diizeyinde anlamli bir iliskinin
oldugunu gdstermektedir. R® degerinin 0.629 olmasi orgiitsel aidiyetteki degisimin
yilizde 63’iniin bu model tarafindan agiklanabildigini géstermektedir.Model2’de birey-
orglit uyumunun is performansi iizerindeki etkisi ele alinmistir. F degeri (62.494), P
degeri (0,000) ve B degeri (0,588)’tir. R? degerinin0.346 olmasi is performansindaki
degisimin yiizde 35’inin bu model tarafindan aciklanabildigini
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gostermektedir.Model3’te birey-Orglit uyumunun is tatmini {izerindeki etkisi ele
almmustir. F degeri (132.916), P degeri (0,000) ve B degeri (0,728)’tir.R? degerinin
0.530 olmasi is tatminindeki degisimin yiizde 53’tiniin bu model tarafindan
aciklanabildigini gostermektedir. Model4’te birey-orgiit uyumunun is stresi tizerindeki
etkisi ele alinmstir. F degeri (24.800), P degeri (0,000) ve B degeri (-0,417)"dir.R?
degerinin 0,174 olmasi is tatminindeki degisimin yiizde 18’inin bu model tarafindan
aciklanabildigini gostermektedir.

Tablo.4 Birey-Is Uyumu I¢in Regresyon Modelleri

Standardize
edilmis t P R?
katsay1 (B)

Bagimsiz

Uyarlanmis  Standart tahmin
degisken 2

Bagimli degisken R hatasi

Modell - Grgiitsel - Birey-is 0740 11.964 0000 0548 0544 0461 143135

aidiyet uyumu
Model?2 Birey-is
is performansi uyumu
0.554  7.230 0.000 0.307 0.301 0.515 52.273
Model3 Birey-is
i tatmini uyumu
0.716  11.143 0.000 0.513 0.509 0.555 124.160
Model4 Birey-is
1§ stresl uyumu -0.556  -7.260 0.000 0.309 0.303 0.677 52.705

Tablo 4 sonuglarina gore birey-is uyumunun da oOrgiitsel aidiyet, is
performansi, is tatmini ve ig stresi {izerinde 6nemli derecede etkileri vardir (=0.740;
0.554; 0.716; -0.556 p<0.05).

Modell’de birey-is uyumunun 6rgiitsel aidiyet tizerindeki etkisi ele alinmustir.
F degeri (143.135), P degeri (0,000) ve B degeri (0,740)’tir. R® degerinin 0.548 olmasi
orgiitsel aidiyetteki degisimin yiizde 55’inin bu model tarafindan agiklanabildigini
gostermektedir. Model2’de birey-is uyumunun is performansi iizerindeki etkisi
elealinmistir. F degeri (52.273), P degeri (0,000) ve B degeri (0,554)’tiir. R? degerinin
0.307 olmas1 is performansindaki degisimin yiizde 31’inin bu model tarafindan
aciklanabildigini gostermektedir. Model3’te birey-is uyumunun is tatmini {izerindeki
etkisi ele alinmistir. F degeri (124.160), P degeri (0,000) ve B degeri (0,716)°dir.R?
degerinin 0.513 olmasi is tatminindeki degisimin yiizde 51’inin bu model tarafindan
aciklanabildigini gostermektedir. Model4’te birey-is uyumunun is stresi tzerindeki
etkisi ele alnmustir. F degeri (52.705), P degeri (0,000) ve P degeri (-0,556)’dir.R?
degerinin 0,309 olmasi is stresindeki degisimin yiizde 31’inin bu model tarafindan
aciklanabildigini gostermektedir.

Bankacilarin  caligtiklar1  orgiitle olan uyumlarin1 ortaya koyup Oneri
getirebilmek igin yeni bir 6lcek gelistirilmistir. Olcekte yer alan maddeler bankalarda
calisan ve yonetici pozisyonlarinda yer alan bireylerle yiiz yiize goriisme yoluyla elde
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edilen goriglerin derlenmesiyle olusturulmus olup; ilk béliimde bankalar tarafindan
calisanlarin beklentilerinin % ka¢inin karsilandigi, ikinci boliimde de banka calisanlari
tarafindan Orgiitii temsilen banka yonetiminin beklentilerinin % kaginin karsilandig:

Olclilmiistiir.

Tablo.5 Bankacilarin ve Bankalarin Beklentilerinin Karsilanma Oranlar

Banka calisanlarinin Bankalarin banka

S % R %
bankalardan beklentileri calisanlarindan beklentileri
Adil ticret 63.6 Sorumluluk iistlenme 75
Yiikselme imkani 67  Stres altinda ¢alisabilme 76.66
Adalet 59.58 Kisilerarasi giiclii iletisim 79.58
Takdir edilmek 64.58 Yiiksek ikna kabiliyeti 79.16
Is giivenligi 77.5 Orgiitii temsil etme 775
Saglik sigortasi 84.16 Ekip ¢alismasi yapabilme 76.66
Saygin birey muamelesi 73.33 Takdir ve muhakeme giicii 74.16
Ciddi bir kariyer yonetimi 66.66 Mtlsterllgrm bankaya bagliligim 75
saglayabilme
Bireysel gelisim olanaklar1 63.6 Problem ¢6zme 75
Net is tanimi ve standartlara gore 67 Mesai saatlerine uyum 76.66
caligma
Yetkin liderlik 59.58 Amirlerini bilgilendirme 79.58
Kar pay1 64.58 Dikkatli ve hatasiz 79.16
calisma

Sonuglara gore genel bir degerlendirme yapilacak olursa bireyin orgiitten
beklentilerini karsilama oran1 % 68 iken; orgiitiin bireyden beklentilerini karsilama

oran1i % 76’dur.
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Tablo.6 Arastrmanin Hipotez Sonuglar

Hipotezler Degerlendirme
H1: Birey-orgiit uyumunun érgiitsel aidiyet iizerinde pozitif yonde bir etkisi Kabul edildi
vardir.

H2: Birey-orgiit uyumunun is performanst tizerinde pozitif yonde bir etkisi

Kabul edildi
vardir.
- Rirav_ o . . PP . - Kabul edildi
H3: Birey-orgiit uyumunun is tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardur.
H4: Birey-orgiit uyumunun is stresi tizerinde negatif yonde bir etkisi vardur. Kabul edildi
H5: Birey-is uyumunun orgiitsel aidiyet iizerinde pozitif yonde bir etkisi Kabul edildi
vardir.
tfr:dil rey-is uyumunun ig performansi iizerinde pozitif yonde bir etkisi Kabul edildi
H7: Birey-is uyumunun is tatmini tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardur. Kabul edildi
H8: Birey-is uyumunun is stresi iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir. Kabul edildi

Hipotezlerin testi ig¢in yapilan regresyon analizinin sonucunda; birey-orgiit
uyumunun orgiitsel aidiyet (H1), is performansi (H2), is tatmini (H3) tizerindeki pozitif
etkiye ve is stresi (H4) izerindeki negatif yonde etkiye yonelik hipotezler kabul
edilmistir. Birey-is uyumunun orgiitsel aidiyet (HS), is performansi (H6), is tatmini
(H7) tizerindeki pozitif etkiye ve is stresi (H8) iizerindeki negatif yonde etkiye yonelik
hipotezler kabul edilmistir.

Regresyon analizinde; bagimsiz degisken olarak birey-orgiit uyumu ile birey-is
uyumu; bagimli degiskenler olarak da orgiitsel aidiyet, is performansi, is tatmini ve is
stresi ele alinmis ve her bir degisken igin regresyon modelleri olusturulmustur.
Regresyon analizinde birey-6rgiit uyumunun o6rgiitsel aidiyeti, is performansim ve is
tatminini aciklama giicii birey-is uyumuna gore daha yiiksek ¢ikarken; birey-is
uyumunun is stresini birey-Orglit uyumuna gore daha iyi agikladigi sonucuna
ulasilmistir. Birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumunun ¢alismaya konu olan ig tutumlari
tizerindeki etkileri arasinda 6nemli bir fark s6z konusu degildir.

4. Sonug

Kiiresellesen ve uluslararasi rekabetin arttig1 is diinyasinda rekabet {istiinliigii
saglayan unsurlarda da degisime gidilmistir. Bilginin egemen oldugu giiniimiizde
bilgiye sahip olan ve onu takip eden “birey” faktorii daha onemli hale gelmistir
(Akdemir, 2005, s.429). Bireylerin caligtiklar1 orgiitler i¢in olusturduklart isgiiciiniin
istiinlitk yaratmasi kisinin kendini o Orgiite ait hissetmesi, sergiledigi caligma
performansinin maksimum olmasi, yaptig1 isten tatmin olmasi, ayrilma fikrinden uzak
olusu gibi unsurlara baglidir. Bunlar1 saglayacak olan temel unsur da bireyin hem
calistig1 orgiitle hem de yaptigi is ile uyumunun saglanmis olmasidir.

Bankacilik sektorii; degisen ve hizla dinamiklesen, egitim seviyesi de yiikselen
yeni miisterilerinin beklentilerini kargilamasi igin, bir adim ileride olunmasi ve rekabet
yeteneginin artirilmasi gereken bir sektordiir. Giiniimiizde bunu saglamanin bireye
yatirim yapmaktan gegtigi artik bilinen ve kabul edilen bir gercektir. Bireylerin hem
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isleriyle hem de calistiklar1 ortam ile olan uyum diizeylerini artirmaya yonelik girisimler
kisilerin memnuniyet diizeylerini de artiracak ve bu da islerine ve calistiklart orgiite
daha ¢ok sahip ¢ikmalarini saglayarak orgiite olan katma degerlerinin artmasina aracilik
edecektir (Kogak ve Erdogan, 2011, 5.261).

Birey ile calistifn orgiit ve yaptigi is arasindaki uyum seviyesi arttikca is
tatminleri, orgiitsel aidiyetleri, tretkenlikleri artacak ve Orgiitte devam etmeye daha
istekli hale geleceklerdir. Bu ¢alismanin ortaya koydugu sonuglara gore bireyin kisiligi,
degerleri, amaglart ve tutumlart ile ¢aligtigi Orgiitiin kiiltiirii, degerleri, amaglart ve
normlari arasindaki uyum ve aym sekilde bireyin yaptig1 isin kisiye sunduklari ya da
gerektirdikleri ile o isi yapanin beklentileri ya da becerileri arasindaki uyum seviyesi
arttikga kisinin o Orgiite olan bagliligi, sergiledigi calisma performansi ve isinden
duydugu tatmin diizeyi artacak; isi ile ilgili hissettigi stres seviyesi de azalacaktr.

Bu ¢alismanin literatiire bankacilik sektoriinde ¢aliganlar tizerinde yapilmis bir
uygulama olarak 6nemli katkisinin disinda simirliliklar: da vardir. ilk olarak sonuglar
bankacilik sektoriinde yapilan bir uygulamaya dayanmaktadir. Bu sonuglarin diger
sektorler ya da isler icin genellenip genellenemeyecegi dikkate alinmasi gereken bir
konudur. Birey-orgiit ve birey-is uyumu ile i tutumlar1 arasindaki iliskiyi konu alan bu
¢alismada bulunan sonuglarin farkli schirlerde farkli bankacilar {izerinde yapilacak
uygulamalarla ya da farkli sektorleri ele alan ¢aligsmalarla desteklenmesi gerekmektedir.
Ayrica calismanin veri tabanini olusturan anketler kisilerin 6znel yargilarindan
olusmaktadir. Farkli c¢aligmalarda goérece daha objektif Ol¢iimlerle birlikte ¢oklu
degerlendirmeler yapilmas: daha objektif sonuglar saglayacaktir.
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