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KiSI-ORGUT UYUMUNUN iS TATMINi UZERINE
ETKIiSi: ANKARA ILINDE iS MAKINELERi SEKTORU
ISGORENLERI UZERINDE BIR UYGULAMA
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0z

Is tatmini yiiksek olan isgorenlerin; is performansi, motivasyonu, isi
benimsemesi, orgiitsel baglihigi, orgiitsel vatandaslik davranisi artarken ise
devamsizligi, algilanan stres ve isten ayrilma niyetinin azaldigi bir¢ok
arastirmada belirtilmistir. Bu sebeple is tatmininin onciillerinin ve etki
derecelerinin belirlenmesi orgiitler agisindan onem arz etmektedir. Bu
arastirmada, kisi-orgiit uyumunun iy tatmini tizerindeki etki derecesini ve
yasy ile iy tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek amaglanmistir. Arastirmanin
orneklemini, Ankara ilinde faaliyet gosteren is makineleri sektoriinde
calisan toplam 212 kisi olusturmaktadir. Orneklemi olusturan 212 kigiye
anket uygulanmug, iclerinden 21 kisi secilmis, is ortaminda davranislar
gozlemlenerek performans c¢iktilart incelenmis ve bu kisilerle miilakat
yapilmistir. Elde edilen veriler icerik tahlili yontemi ile tahlil edilerek
isgorenlerin  olcek  maddelerini  dogru  algilayyp  algilamadiklari
arastrtimistir.  Analizler sonucunda, kisi-orgiit uyumu ile is tatmini
arasinda anlaml ve pozitif bir iliski oldugu, yas arttik¢a is tatmininin arttig
ve anket maddelerini isgorenlerin dogru algiladiklari tespit edilmistir.
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THE EFFECTS OF JOB SATISFACTION ON PERSON-
ORGANIZATION FIT: ARESEARCH ON THE
EMPLOYEES OF HEAVY EQUIPMENT MACHINERY
SECTOR

Abstract

In most studies, it was stated that while high job satisfaction has positive
effect on employees’ job performance, motivation, organizational
commitment, organizational citizenship behavior and job involvement; it
has negative effect on their intentions, absenteeism and perceived stress.
Therefore, determining the antecedents of job satisfaction and their effect
size is important for the organizations. In this study, it is aimed to find out
the effect size of person-organization fit on job satisfaction. This study was
conducted on 212 employees in heavy equipment machinery sector. In
addition to quantitative analyses, 21 out of 212 employees were also
observed and interviewed. It was found that person-organization fit has a
positive and significant effect on job satisfaction.

Keywords: Person-Organization Fit, Job Satisfaction, ASA Model
Giris

Kisi-orgilit uyumu, tutumsal ve davranissal acidan bircok isgdren
ciktisinin  Onciili  durumundadir. Kisi-orgiit uyumu, kisinin norm ve
degerlerinin c¢evreyle uyusmasi olarak tanimlanabilen kisi-¢cevre (person-
environment) iligkisi ve uyumunun bir alt boyutudur (Hoffman ve Woehr,
2006:391). Is ile ilgili birgok degiskenin 6nciilii olmas1 nedeniyle énemli
bir kavram olan is tatmini; motivasyon, isi benimseme, orgiitsel vatandaslik
davranigi, Orgiitsel baglilik, hayattan tatmin ve zihinsel saglik ile pozitif
yonde iliskili; ise devamsizlik, isgoren devir hiz1 ve algilanan stres ile de
negatif yonde iligkilidir (Judge ve arkadaslari, 2001).

Is tatmini; isin dogasu, iicret, terfi olanaklar1, yonetim, is gruplari, is
kosullart ve kisi ile orgiit arasindaki uyum (kisi-Orgiit uyumu) gibi bir¢ok
faktorden etkilenmektedir (Almagik ve arkadaslari, 2013:280). Is tatmini
yiikksek seviyede olan isgdrenler, hem isine hem de Orgiitiine olumlu
duygular beslemekte, buna karsin is tatmin diizeyi diisiik olanlar ise isine ve
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orgiitiine olumsuz duygular beslemektedir (Greenberg ve Baron, 2000:43).
Is tatmin seviyesinin yiiksek ve diisik olmasi diger birgok o&rgiitsel
degiskeni de etkilediginden is tatminine neden olan degiskenleri tespit
etmek ve kontrol altinda tutmak 6nem kazanmaktadir.

Yurt dist ve yurt icinde yapilan arastirma Orneklemleri
incelendiginde kisi-orgiit uyumu konusunda, Yahyagil (2005:140)
Tiirkiye'deki iniversite Ogrencileri, Hoffman ve arkadaslar1 (2011:784)
ABD’deki yoneticiler, Turung ve Celik (2012:59) savunma sektorii
calisganlart ve Cho ve arkadaslart (2013:796) ABD’deki iiniversite
ogrencileri {izerinde ¢alisma yapmislardir. Is tatmini konusunda ise Sharp
(2008:374) Ingiltere'deki hemsireler, Ellenbecker ve arkadaslar1 (2008:154)
Ingiltere'deki saglik sektdrii calisanlari, Yazici ve Altun (2013:1455)
Tiirkiye'deki 6gretim elemanlari, Yirik ve Oren (2014:97) Tiirkiye'deki otel
calisanlari iizerinde ¢alisma yapmislardir.

Calismanin amaci, kisi-Orgilit uyumunun is tatmini tizerindeki etki
derecesinin seviyesini tespit etmektir. Calismada kisi orgiit uyumu ile is
tatmini arasindaki iliski sorgulanirken nicel verilerden elde edilen bulgular
ile gozlem ve miilakatlardan edinilen nitel igerikli bulgularin
karsilastirilmasi ile ¢aligma kisi-orgiit uyumu ve is tatminine derinlemesine
bir bakis agis1 katmistir. Arastirmanin 6rneklemini, Ankara ilinde faaliyet
gosteren is makineleri sektoriinde calisan toplam 212 kisi olusturmaktadir.
Arastirmanin daha onceki ¢aligmalardan farkli bir sektorde yapilmis olmasi
ile nicel verilerden elde edilen bulgularin nitel verilerden elde edilen
bulgularla karsilastirilmasinin yazini zenginlestirecegi
degerlendirilmektedir.

Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-orgiit uyumu, kisi-¢evre uyumunun (person-environment fit) bir
alt boyutudur (Vilela ve arkadaslari, 2008; Turung ve Celik, 2012:61). Kisi-
¢evre uyumu, bir isgdrenin is ortaminda birgok sistemle uyumunu igeren
genis kapsamli bir kavramdir (Kristof-Brown ve arkadagslari, 2002:985).
Muchinsky ve Monahan'a (1987) gore kisi-¢cevre uyumu, kisisel degiskenler
ile durumsal degiskenler arasindaki uyum derecesidir. Kisi-¢evre uyumunu
birbirinden ayr1 yapilar olusturmaktadir. Bunlar; kigi-meslek uyumu (kisi ile
kiginin meslegi arasindaki genel uyum), kisi-orgiit uyumu (kisi ile ¢alistigi
orgiitiin degerleri ve kiiltiirii arasindaki uyum), kisi-grup uyumu (kisi ile
birlikte ¢alistig1r calisma grubu arasindaki uyum), kisi-is uyumu (kisi ve
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mevcut isi arasindaki uyum) ve kisi-kisi uyumu (kisi ile yonetici/amiri
arasindaki uyum) olarak siniflandirilmaktadir (Caplan, 1987; O’Reiley ve
arkadaslari, 1991; Cable ve Judge, 1996; Kristof, 1996; Kristof-Brown ve
arkadaslari, 2002; Kristof-Brown ve arkadaslari, 2005).

Kisi-gevre uyumu, Murray'in (1938) ihtiyac Baski1 Modeli (Needs-
Press Model) ve Lewin'in (1951) Alan Teorisi'ne (Field Theory)
dayanmaktadir. Thtiyag Baski Modeline gore; kisilerin ihtiyaglar1 ile
cevresel kosullar (baskilar) arasindaki iliski, kisilerin ihtiyaclarinin tatmini
ya da bastirilmasi ile sonuglanmaktadir (Ostroff ve Schulte, 2007). Bir ya
da birden fazla ihtiyact tarafindan harekete gecirilen bireylerin bu
ihtiyaglarin1  karsilamaya yardimci olacak bir ortam bulmasi ve bu
ihtiyaclarim1 ~ gidermesine  engel olacak  ortamlardan  kaginmasi
beklenmektedir (Polat¢1 ve Cindiloglu, 2013:1197). Alan Teorisine gore;
davranislar, birey ile i¢inde bulundugu ¢evrenin etkilesiminin bir sonucudur
(Turung ve Celik, 2012:61) ve birey, ¢evresel faktdrlerden etkilenerek
davranis degisikliginde bulunabilmektedir (Burnes, 2004:981). Chatman
(1989:339) ise etkilesimci bir model Onermis, bireysel ve Orgiitsel
degerlerin zaman icerisinde birbirleriyle etkilesim icerisinde bulunarak
bireysel ve orgiitsel ¢iktilart etkiledigini belirtmistir. Kisi-0rgiit uyumunun
orgiitsel ciktilari, ¢alisanlarin orgiitiin kural ve degerlerine uyum saglamasi,
bireysel ciktilar1 ise bireylerin sahip oldugu degerlerde meydana gelen
degisiklikler, orgiitsel vatandaslik davranisinin artmasi ve isgoren devir
hizinin azalmasi olarak belirtilmistir.

Kisi-orgiit uyumunun temelleri, Tom'un (1971) isgorenlerin kisilik
ozelliklerine daha uygun olan orgiitlerde daha basarili olacaklarina yonelik
onerisine dayandirilabilir. Kisi-6rgiit uyumu, yarismact 1§ ortami ve isgiicii
pazarinda gerekli olan esnek ve bagliligi yiiksek bir iggiicii saglanmasinin
temel anahtaridir (Bowen ve arkadaslari, 1991; Cable ve DeRue, 2002).
Kisi-orgiit uyumunda orgiitlerin kisilerin karakteristikleri ile uyumlu olma
potansiyeli vardir; kisilerin tutum ve davraniglari, kisi ve Orgiitlerin
ozelliklerinin birbiri ile uyum derecesinden etkilenmektedir (Argyris, 1957;
Pervin, 1989). Kisi-orgiit uyumu kisi ile spesifik bir is, grup ya da meslek
uyumundan ziyade kisi ile organizasyonun bir biitiin olarak uyumuna
odaklanmaktadir (Kim, 2012:832). Schneider ve arkadaslarina (1995:749)
gore, bireyler kendi kisisel ozellikleri ile orgiitiin 6zellikleri arasindaki
cakismay1 oOrtiik olarak tahmin ederek uyum derecesini degerlendirirler.
Kisi-orgiit uyumu; kisi ile orgiit arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir
ve en azindan bir tarafin diger tarafin ihtiyaclarimi karsilamasi ya da her iki
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tarafin temel benzer karakteristiklere sahip olmalari durumunda ortaya
cikmaktadir (Kristof, 1996:4). Kisi-orgiit uyumu, bireylerin degerleri,
amaglar, kisilik 6zellikleri ve tutumlart gibi birtakim kisilik 6zellikleri ile
orgiit kiltlirti, orgiit iklimi, orgiitsel deger, amag¢ ve kurallar gibi orgiitsel
ozellikler arasindaki benzerliktir (Chatman, 1989:339). Kisi-orgiit uyumu,
orgiitiin degerleri, hedefleri ve misyonu ile kisinin ne derecede uyustugu ile
ilgilidir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001:455).

CEKICILIK
(ATTRACTION)

YIPRANMA
(ATTRITION)

Sekil 1: ASA (Attraction-Selection-Attrition) Modeli. Schneider'dan (1987:
445) uyarlanmistir.

Kisi-orgiit uyumu, Sekil 1'de gosterilen Schneider'in (1987:445)
ASA modeli olarak bilinen Attraction-Selection-Attrition (Cekicilik-Se¢im-
Yipranma) modeli temel alinarak gelistirilmistir. ASA modeli kisi-orgiit
uyumu kavrami iizerine yapilan aragtirmalarin doniim noktasi olmustur
(Kristof-Brown ve Jensen, 2007:123). Schneider'm (1987:356) kisi-orgiit
uyumuna iliskin modeli asagidaki sekilde agiklanmaktadir:

a. Bireyler  orgiitsel yapilara dogru farkli  sekillerde
cezbedilirler/¢ekilirler.

b. Orgiitler, formel ve informel secim uygulamalari neticesinde
orgilit degerleri ile uyumlu kisileri secerler.

C. Kisiler oOrgiitle iyi uyum saglayamazlarsa istekli ya da
isteksiz bir sekilde orgiitlerden ayrilirlar.

d. Orgiit ile aym degerleri paylasan isgdrenlerin orgiit
tarafindan secilmesi sonucunda orgiitte degerler bakimindan belli bir siire
sonra homojenlik durumu olusur (Chatman, 1991; Schneider, 1987). Bu
homojenlik ise merkezde bulunan orgiitiin kiiltiiriinii sekillendirir. Orgiit
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kiiltiiri, orgiitten ayrilmayarak tiyelige devam eden kisiler tarafindan
belirlenir.

ASA modeli, kisilerin ve orgiitlerin birbirlerini nasil cezbettiklerini
ifade etmektedir (Wheeler ve arkadaslari, 2013:207). Bu modele gore,
kisilerin sahip oldugu 6zellikler ile uyum sagladiklar orgiitlerin 6zellikleri
cesitlilik gostermekte ve kisiler kendi degerlerine, ihtiyaclarina ve kisiligine
uygun oOrgiitlerde calismay1 tercih etmektedirler (Yildiz, 2013:156). Kisi-
orgiit uyumuna Orgiitsel acidan bakildiginda kisiler kendilerine ait deger,
fikir ve tutumlar ile benzer 6zelliklere sahip oldugunu diisiindiikleri ya da
algiladiklar1  orgiitlerin ¢ekimine (attraction) kapilirlar. Bu nedenle
calisanlarin hangi oOrgiitlerde bulunduklar1 rastlantisal degildir. Diger
yandan orgiitler de kisiler ile kendileri arasinda benzerlikler tespit ettikleri
takdirde o kisiyi segerek ise almaktadir (Arbak ve Yesilada, 2003:24;
Lievens ve arkadaslari, 2001:31). Kisi-Orglit uyumunun Orgiitsel
cekicilikteki varyansin %31’ini agiklayan Chapman ve arkadaslarinin
(2005) yaptigi meta-analiz ¢alismasi, orgiitsel ¢ekicilik baglaminda kisi-
orgiit uyumunun 6nemini agik¢a vurgulamaktadir. Calisanlarin degerleri ile
uyusan oOrgiitler onlar icin daha c¢ok g¢ekicilige sahiptir (Adkins ve
arkadaslari, 1994; Cable ve Judge, 1996). Hedef uyumu da kisiyi orgiite
¢eken unsurlardan birisi olup calisanlarin hedefleri ile orgiitiin hedefleri
arasindaki  benzerlik derecesidir ve ¢alisanlar kendi hedeflerini
gergeklestirmeye faydali olacak hedeflere sahip orgiitleri ¢ekici
bulmaktadirlar (Hoffman ve Woehr, 2006:390). Cekiciligin yiiksek degerde
olmasi1 sayesinde kisi Orgiitte yerini almakta, kisi ve orgiit karsilikli olarak
birbirlerini cezbedebildikleri siirece kisi orgiitiin bir parcasi olmaya devam
etmekte, her iki taraftan birinin uyum konusunda sorunu oldugunda kisi ve
orgiit birbirinden ayrilmaktadir (Wheeler ve arkadaslari, 2007:207).

Kisi-orgiit uyumunun alt boyutlar1 mevcuttur. Piasentin ve Chapman
(2006) kisi-orgiit uyumunu dort farkli boyutta tanimlamistir. Bunlar; ilave
(supplementary) uyum, biitiinleyici (compelementry) uyum, ihtiyag-arz
(needs-supplies) uyumu ve son olarak talep-yetenek (demands-abilities)
uyumudur. ilave uyum (supplementary fit), kisi ve orgiitiin 6zelliklerinin
benzesmesi ve uyumudur. Daha genis anlamda ise kisinin sahip oldugu
kisilik ozellikleri, degerleri, hedefleri ve tutumlar ile orgiitiin kiltiirt,
degerleri, iklimi, hedefleri ve normlarmin benzerligidir (Kasimati,
2011:320). Biitiinleyici uyum (complementary fit), kisinin orgiitteki bir
boslugu doldurmasi veya orgiite ilave bir katki yapmas1 ya da daha genis bir
bakis agisiyla kisi ve orgilitlerin bir digerinin mevcut olmayan o6zellikleri
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baglaminda karsilikl ilave katki saglamasidir (Kristof, 1996; Muchinsky ve
Monahan, 1987:271). Ihtiyag-arz uyumu (needs-supplies fit), kisinin
ihtiyaglarinin orgiit tarafindan karsilanmast durumunda olusan uyumdur
(Sara¢ ve arkadaslari, 2014:482). Talep-yetenek uyumu (demands-abilities
fit), kisilerin sahip olduklar1 yeteneklerin Orgiitiin ihtiyaglarini/taleplerini
karsilamasi durumudur (Resick ve arkadaslari, 2007).

Kisgi-orgilit uyumunun Slgiimii baglaminda gruplandirma ise objektif
uyum ve siibjektif (algilanan) uyum seklindedir (Resick ve arkadaslari,
2007). Hoffman ve Woehr (2006:390) ise kisi-6rgiit uyumunun 6l¢iimiiniin
objektif uyum, siibjektif uyum ve algilanan uyum olmak tizere ii¢ sekilde
oOlgiilebilecegini belirtmistir. Bu farkli uyum simiflandirmalarinin genel
ozelligi kisisel ve Orgiitsel karakteristikler arasindaki farkliliklarin
degerlendirilmesidir. Objektif uyum, kisi ve orgiit ile ilgili ayr1 ayr1 bilgiler
toplamayr miiteakip bu bilgilerin karsilastirilarak uyumun derecesine
bakilmasidir (Cable ve Parsons, 2001; O’Reilly ve arkadaslari, 1991).
Subjektif uyum, kisilerin diger orgiit tiyeleri ve orgiitiin biitiinii ile uyumlu
olup olmadiklarinin dogrudan kendilerine sorulmasi yoluyla elde edilen
uyum bilgisidir (Cable ve DeRue, 2002; Lauver ve Kristof-Brown, 2001).
Algilanan uyum ise kisinin kendisini ve algiladiklar1 Orgiitsel ozellikleri
tanimlamalarint gerektirmektedir. Subjektif ve algilanan uyum kavramsal
olarak ayni olmasina ragmen 6l¢lim olarak algilanan uyum anketler araciligi
ile Olgiilmekte, subjektif uyum ise Oz-degerlendirme sorulart ile
olgtilmektedir (Hoffman ve Woehr, 2006:391).

Is Tatmini

Sanayi devrimi ile birlikte kitle iiretim sistemi gelismis, Orgiitlerde
klasik yonetim yaklasimi hizla kabul gormeye baslamistir. Bu yaklasima
gore oOrgiitlerde verimliligi, etkinligi ve tretkenligi artirmak i¢in insan
makine gibi goriilmiis ve liretim silirecinde insan unsuru ile insani degerler
g0z ard1 edilerek sonug odakli anlayis agirlik kazanmistir. Taylor’un zaman
ve hareket etiidli calismalar1 bu anlayisin temelini olusturmaktadir. Zamanla
klasik yonetim yaklasimlarinin beklenen sonucglardan uzaklastigi ve bu
uzaklagsmanin sebebinin insana deger verilmemesi oldugu tespit edilmistir.
Klasik yonetimin eksikliklerini gidermek {iizere ortaya c¢ikan neoklasik
(beseri iliskiler) yonetim yaklasimi, Orgiitlerin iretim siirecinin onemli
unsurunun insan oldugu iizerine insa edilmistir. Bu yaklagimin temel
varsayimi, yaptigi isten tatmin olmayan ve {rettigi Uriinde emegini
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hissetmeyen isgorenlerin Orgiitiin  etkinlik ve verimliligine katkida
bulunamayacagi ve bu sebeple zamanla bireyin isi birakmaya kadar giden
bir egilim igerisinde olacagini dngdrmektedir.

Isgorenlerin tutumlarindan bahsedilirken genellikle yaptiklar ise ait
ozelliklerinin degerlendirilmesi sonucu olusan ve isleri hakkindaki olumlu
bir duyguyu agiklayan is tatmini kastedilmektedir (Robbins ve Judge,
2012:74). Yani, calisanlarin islerine ait 6zellikleri degerlendirmeleri sonucu
olusan ve isleri hakkindaki olumlu bir duyguyu agiklayan tutumlar is
tatmini olarak adlandirilmaktadir. Is tatmini, kisinin isine kars1 gosterdigi
olumlu ya da olumsuz tutumdur (Giirbiiz, 2008:58). Is tatmini, isgdrenin is
tecriibesi ve oOrgiit ile olan uyumunun sonucu olan hosa giden tutum veya
haz hissi veren duygusal durumdur (O’Reilly ve arkadaslari, 1991:495). Is
tatmini, kisinin yaptig1 isinden hoslanma derecesini yansitmakta olup
caligsanlarin isinin farkli yonlerine karsi duygusal tepkimeleri (Kasimati,
2011:321), islerini sevme ya da sevmeme dereceleridir (Spector, 1997:45).
Locke (1976:1304) ise is tatminini kisinin igini ya da is deneyimini
degerlendirmesi sonucu olusan hosnut edici ve pozitif duygusal durum
olarak tanimlamigtir. Is tatmini yiiksek olan bir kisi, yaptig1 is hakkinda
pozitif duygulara sahipken is tatmin seviyesi diisiikk olan bir kisi ise isi
hakkinda negatif duygulara sahiptir (Robbins ve Judge, 2012:78).

Is tatminini aciklayan kuramlar; durumsal (situational) kuramlar,
egilimsel (dispositional) kuramlar ve etkilesimsel (interactive) kuramlardir
(Judge ve arkadaslari, 2001:28; Kim, 2012:831). Durumsal kuramlar
acisindan 1§ tatmini, isin dogasindan ve diger c¢evresel faktorlerden
kaynaklanmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976). Egilimsel kuramlara gore
1s tatmini, kisisel yaratilisa/mizaca dayanmaktadir (Staw ve Ross, 1985).
Etkilesimsel kuramlara gore ise is tatmini, i¢inde bulunulan durum ve kisilik
ozelliklerinin etkilesiminin bir tirtiniidiir (Hulin, 1991).

Bir iggorenin isinden ne oOlgiide tatmin oldugunu degerlendirmesi
birgok somut unsurun toplamidir (Robbins ve Judge, 2012:78). Smith ve
arkadaslar1 (1969:3) is tatminini {icret, terfi (yiilkselme imkanlarinin olmasi),
caligma arkadaslar (arkadaglik iligkileri), yoneticiler (amirlerden duyulan
tatmin) ve isin kendisi (ilgi ¢ekici olmasi, sorumluluk alabilme imkani
saglamasi) olmak iizere beg faktor altinda incelemistir. Locke (1976) iicret,
terfi, ¢calisma arkadaslari, yoneticiler ve isin kendisine ilave olarak taninma,
caligma kosullar1 ve orgiit yonetimini de is tatminini olusturan faktorlere
eklemistir. Organ (1988:547) is tatmininin hem duyussal hem de bilissel
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icerige sahip oldugunu belirtmektedir. Duyussal icerik, bireyin halihazirdaki
duygu durumunu gosterirken biligsel igerik beklentiler ve standartlarin
karsilastirilarak mevcut durumun degerlendirilmesidir (Cetin ve digerleri,
2011:75). Chiu ve Chen (2005) ise is tatminini i¢sel ve digsal olmak iizere
iki boyuta ayirmaktadir. I¢sel is tatmini, ¢alisanin isin kendisiyle ilgili olan
faktorlerden (is bagimsizligi, is ¢esitliligi, sorumluluk duygusu, yaraticilik
ve basarma duygusu vb.) tatmin olma derecesi ile ilgilidir. Dissal is tatmini
ise isin kendisi ile ilgili olmayan faktorlerden (calisma kosullari, kurallar
vb.) duyulan tatmin derecesidir.

Isgorenlerin Yaslarinin ve Kisi-Orgiit Uyumu Diizeylerinin Is Tatmin
Diizeyleri ile Iliskisi

Isgorenin yas1 is tatminini etkileyen hususlardan biridir. Devlet
Planlama Tegskilatimin (2007) raporuna gore diinya niifusu 20. ylizyilin
ikinci yarisindan itibaren hizla yaslanmaya baslamis, geng¢ niifus ve dogum
oranlar1 ¢arpici sekilde azalmistir. Bu raporun verilerine gore isletmelerde
calisgan isgorenlerin de yas ortalamasinin artmakta oldugu ¢ikarimi
yapilabilir. Isletmelerin isgorenlerin is tatmin seviyelerini arttirma
gayretlerinde; isgorenlerin yas ortalamasi géz ardi edilmemesi gereken bir
husus olarak 6nemini artiracaktir. Bu nedenle de is tatmini ile iggbren yas1
arasindaki iligkinin mercek altina alinmasi gerekmektedir. Sosyo-duygusal
secicilik teorisine (socio-emotional selectivity theory) gore bireyler yas
ilerledikce sosyal ve duygusal kazanimlarini artirma ve kayiplar1 azaltma
egiliminde olduklarindan dolayr yaslandik¢a faaliyetlerinde maksimum
tatmin olma isteginde olurlar (Carstensen, 1992). Sosyo-duygusal secicilik
teorisi iggorenlerin yaslarinin ilerledik¢e islerinden duyacaklar1 tatminin
artacagini gostermektedir.

Isgorenlerin yaslar ile ilgili olarak yapilmis arastirmalar isgdrenlerin
yasl ile 1§ tatmini arasinda pozitif yonde (Hunt ve Saul 1975; Lee ve Wilbur
1985) veya negatif yonde (Saleh and Otis 1964; Luthans and Thomas 1989)
iligki olabilecegini gostermistir. Diger yandan yaslanmanin duygu yonetimi
araciligiyla is tatminini artirdig1 tespit edilmistir (Yahyagil ve ikier, 2009).
Robbins ve Judge (2012) ise islerinde uzmanlasan isgorenlerin yasi arttikca
islerinden tatmin seviyelerinin de artacagini belirtmislerdir. Ng ve Feldman
(2010) ise yaptiklar1 800 makaleyi igeren meta-analiz ¢alismasinda is
tatmini ile yaslanma arasinda pozitif yonde bir iliski (.18) oldugunu tespit
etmislerdir. Yapilmis olan gorgiil arastirmalar ve arastirmanin 6rneklemini
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olusturan CNC operatorliigliniin uzmanlik gerektirdigi degerlendirildiginde
isgorenlerin  yaslar1 artttkca is tatmin seviyelerinin de artacagi
degerlendirilmistir.

HI: Isgérenlerin yagsi ile is tatmini diizeyleri arasinda pozitif yonde
ve anlaml bir iliski vardr.

Birgok arastirmaci, isgdrenlerin 6rgiitlerine karsi tutum ve tavirlarini
tahmin etme ve anlamada, kisi ve orgiit arasindaki uyumu daha yakindan
inceleme yoluna gitmeyi tercih etmislerdir (DeClecrq ve arkadaslari,
2008:277). Kisi-orglit uyumu teorisine gore kisiler ve orgiitler arasinda
paylasilan degerler isgorenlerin isinden tatmini saglamakta ve oOrgiitsel
hedeflerin basarilmasi yoniinde olumlu sonuglar vermektedir (Chatman,
1991). Isgérenlerin tutumlari, davramslart ve diger her tiirlii bireysel
seviyedeki ¢iktilar; birbirinden bagimsiz bir sekilde sadece kisilerden ya da
sadece is ¢evresinden degil de bu iki unsurun birbiri ile etkilesiminden
dogmaktadir (Westerman ve Vanka, 2005). Schneider'in (1987:445) ASA
modeli kigi-Orgiit uyumu ile is tutumlar1 arasinda bir bagin mevcut
oldugunu teorik olarak dogrulamaktadir (Tsai ve arkadaglari, 2012:486).
Isgorenlerin degerleri orgiitiin degerleri ile uyum saglamaya devam ettigi
siirece isgorenler orgiitte kalmaya devam edeceklerdir. Isgdren-orgiit deger
uyusuma durumunun yiiksek olmasi ise orgiite yonelik olumlu tutumlarin
gelismesini saglayacaktir (Arthur ve arkadagslari, 2006). Tepeci ve Barlett
(2002), O’Reilly ve arkadaslar1 (1991) ve Chatman (1989) yaptiklari
caligmalarda, isgorenlerin algiladigi kisi-Orgiit deger uyusmasi ne kadar
fazla ise isgorenlerin islerinden duyduklari tatminin de o derece yiiksek
olacagini tespit etmislerdir. Isgdrenin degerleri ile orgiit kiiltiiriiniin
uyusmasi halinde isgorenin ihtiyaclari, i¢inde bulunduklar1 6rgiit tarafindan
karsilanacak ve bunun sonucunda is tatmini ve baglilik gibi olumlu is
tutumlar gelisecektir (Schneider ve arkadaslar1 1997).

Meglino ve arkadaglarina (1989) gore kisi-orgiit uyumu ve is tatmini
arasindaki iliski iki bakimdan ele alinabilir. Birincisi orgiitteki diger
kisilerle ayn1 degerlere sahip bireyler olaylar1 ve durumlart benzer sekilde
yorumlayarak belirsizliklerin ve yanlis anlamalarin 6niline gegebilmeleri
isgorenler arasindaki iligkileri ve devaminda ise is tatminini artiracaktir.
Ikincisi ise ayn: degerlere sahip isgdrenler diger isgorenlerin Ve
yoneticilerin  davramglarini  tahmin edebileceklerdir. Is ortamindaki
belirsizliklerin ve gatigsmalarin en aza indirilmesi ise isgorenlerin islerinden
tatmin olmalar1 sonucunu doguracaktir.
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Kisi-orgiit uyumunun hem orgiitsel hem de bireysel ¢iktilar: vardir.
Orgiitsel ciktilar, isgdrenlerin orgiitiin  kural ve degerlerine uyum
saglamasidir. Bireysel ciktilar1 ise bireylerin sahip oldugu degerlerde
meydana gelen degisiklikler, orgiitsel vatandaslik davranigsinin artmasi ve
isgoren devir hizinin azalmasi olarak belirlenmistir (Chatman, 1989:339).
Kisi ve orgiitiin degerlerinin birlesmesi ve uyumu ne kadar artarsa isgdrenin
de isinden tatmini o derece artmaktadir (Kristof, 1996). Jansen ve Kristof
Brown (2006) orgiitleri ile uyumlu olduklarini algilayan iggorenlerin
islerinden daha yiiksek derecede tatmin olduklarini tespit etmistir.

Is tatminini bircok faktdr etkilemekle birlikte bunlardan en etkili
olani kigi-orgiit uyumudur (Saari ve Judge, 2004). Hem ilave uyum hem de
biitiinleyici uyumun mevcudiyeti durumunda, genel olarak kisi-Orgiit
uyumunun oOzellikle is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerinde olumlu
etkileri oldugu tespit edilmistir (Bretz ve Judge, 1994; Kristof, 1996;
Vancouver ve Schmitt, 1991). Verquer ve arkadaslarinin (2003) 21 farkli
kisi-orgiit uyumu c¢alismasinin meta-analizi neticesinde kisi-Orgiit uyumu ile
is tatmini arasinda orta derece korelasyon (r=0.25) bulunmus, Kristof
Brown ve arkadaslarmin (2005) yaptiklari meta-analizde ise kisi-Orgiit
uyumu ve i tatmini arasinda yiiksek derecede korelasyon (r=0.44) tespit
edilmistir.

H2: Kisi-6rgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif yonde ve
anlaml bir iliski vardir.

Kisi-orgiit uyumu ve isgdrenin yas1 ile is tatmini
kavramlarmin kuramsal altyapisina, bu li¢ kavramin arasindaki iligkiye ve
gecmiste uygulanmig gorgiil calismalara dayanilarak arastirmada iki hipotez
olusturulmustur. Arastirmanin hipotezlerine yonelik aragtirmanin modeli
asagida sunulmustur:

Yas H1 (+)

# is Tatmini

Kisi-Orgiit Uyumu H2 (+)

Sekil 2: Arastirmanin Modeli ve Hipotezi
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Arastirmanin Tasarim

Arastirmada karma yontem kullanilmistir. Nicel analizler, SPSS 21.0
ve LISREL 9.1 istatistik programlar1 kullanilarak gergeklestirilmistir. Nitel
analizde ise iggorenlerin Olgeklerde yer alan olgularin isgdrenlerin nasil
algiladiklarin1  tespit edebilmek maksadiyla gozlem ve miilakat
yontemlerinden istifade edilmistir. Isgorenlerin isyerindeki uyumu ile
tatmin seviyelerini karsilastirmak maksadiyla performans ¢iktilari
incelenmistir. Arastirmada, Oncelikle katilimcilarin demografik bilgileri
cergevesinde tanimlayici  istatistikler  olusturulmustur.  Miiteakiben
giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmis ve degiskenler arasindaki
iliskiler korelasyon ve regresyon analizleri ile tespit edilmistir.

Olgeklere verilen cevaplarin gegerliligini test etmek maksadiyla
orneklemi temsil eden 21 kisi ile yari-yapilandirilmis miilakat yapilmigtir.
Miilakatlarda sorulan sorular kisi-orgiit uyumu ve is tatmini ile ilgili
kuramsal ve kavramsal cergeveden istifade edilerek hazirlanmistir. Yapilan
miilakatlar esnasinda kayit cihazi kullanimina isletmeler izin vermediginden
not almarak kayit yoluna gidilmistir. Miilakatlardan elde edilen veriler
icerik tahlili yontemi ile tahliz edilmistir. Anketler sayesinde isgérenlerin
kisi-Orgiit uyumunun is tatminine ne yonde ve ne derecede etki ettigi ve
miilakatlar sayesinde kisi-Orgiit uyumu oOlgegi ile is tatmini Olgegindeki
sorulardan tam olarak ne anladiklar1 ve anket sorularmi okurken
bilinglerinde ne gibi bir algi yarattiklari tespit edilmeye calisilmistir.

Orneklem

Arastirmanin evrenini Ankara Golbasi Sanayi Bolgesi'nde faaliyet
gosteren sanayi isletmeleri olusturmaktadir. Bu bolgede cesitli biiytikliikte
14 isletme bulunmaktadir. Isletmelerde toplam ¢alisan sayist 800
civarindadir. Arastirmanin Orneklemini, kolayda oOrneklem teknigi ile
secilen iggdrenler (bu arastirmaya katilmaya goniillii olan dort orta 6lgekli
firmadan) olusturmaktadir. Is makineleri sektdriinde talash imalat yapan bu
dort firmanin toplam c¢alisan sayist 284°tlir. Dagitilan anket formlar
incelendiginde arastirmaya uygun 212 anket formu oldugu tespit edilmistir.
Anket geri doniis oran1 %74.6’dir. Katilimcilarin %941 erkek olup, yas
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ortalamas1  33.22°dir. Evli olanlar oOrneklem grubunun %56.1’ini
olusturmaktadir. Grup c¢ogunlukla endiistri meslek lisesi mezunudur
(%68.4). Ortalama aylik gelirleri ise 1.245 TL dir.

Veri Toplama Araglarn

Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi: Kisi-orgiit uyumu; algilanan uyumun
direkt olarak 6l¢iimii, ger¢ek uyumun dolayli yollarla 6lgiimii ya da gergek
uyumun bireysel seviyede dolayli olarak Ol¢iimii olarak {i¢ farkli sekilde
Olciilebilmektedir (Ferrat ve arkadaslari, 2005:146). Bu calismada algilanan
kisi-orgiit uyumunun direkt olarak 6l¢timiiniin yapilmasi yoluna gidilmistir.
Isletmelerde kisi-orgiit uyumu diizeyini belirlemek iizere Netemeyer ve
arkadaslar1 (1997) tarafindan gelistirilen ve Tiirkgeye uyarlamasi Turung ve
Celik (2012:66) tarafindan yapilan dort maddeli ve tek boyutlu 6lgekten
faydalanilmistir. Bu o6lgekte cevaplar 5°li likert Olcegi ile alinmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) ve “Kisisel
degerlerimin ¢alistigim isletme ile iyi bir uyum i¢inde oldugunu
diisiiniiyorum” ve “Calistigim isletmenin degerleri, benim diger insanlarla
ilgili diigiincelerimle uyumludur” gibi ifadeler yer almaktadir. Turung ve
Celik (2012:67) olgegin toplam glivenirligini .81 olarak bulmustur.

Is Tatmini Olgegi: Calisanlarin genel is tatminini Slgmek iizere
Hackman ve Oldham’in (1976) Is Karakteristikleri Anketi’nden Sesen
(2010:180) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan bes maddeli ve tek boyutlu 6lgek
kullanilmigtir.  5°li  likert tipi  (1=Hi¢ katilmiyorum, S5=Tamamen
katiltyorum) olarak uygulanan Slgekte “Isim benim igin bir hobi gibidir”,
“Isimde, diger bir¢ok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum”,
“Isimden ¢ok keyif aliyorum” gibi ifadeler yer almaktadir. Sesen
(2010:198), dlcegin toplam giivenirligini .84 olarak bulmustur.

Nicel veriler, anketlerin elden dagitilip ayni yontemle geri
toplanmasiyla elde edilmistir. Verilerin tamami ¢alisanlarin kendisinden 6z-
bildirim (self-report) olarak bireysel diizeyde toplanmistir. Yazarlar
tarafindan hazirlanan anket, katilimcilara arasgtirma hakkinda kisa bilgi
verilmesini miiteakip elden dagitilmis ve tekrar ayni yontemle geri
toplanmugtir. Nitel veriler ise isgdrenlerin isyeri ortamindaki bir giinlerinin
gozlemlenmesiyle ve gozlemlenen iggdrenler ile miilakat yapilarak
toplanmustir.

Arastirmada isletmelere 2014 yilinin Ekim ve Aralik aylart arasinda
dort kez ziyaret gergeklestirilmistir. Her ziyarette ortalama iki buguk saat
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isletmelerde kalinmistir. Yapilan bu ziyaretlerde 6rneklemi temsil eden 21
kisi ile miilakat yapilmis ve isgorenler lizerinde toplamda on saat gozlem
yapilmistir. Bununla birlikte is hakkinda bilgi sahibi olabilmek maksadiyla
boliim seflerinden alinan gorev tanim formlari, isletmelerin web sayfalar1 ve
is tatmininin en belirgin ¢iktis1 olan is performansini yansitan belgeler
incelenmistir.

Miilakatlar sayesinde isgorenlerin 6lgek sorularini nasil algiladiklari
test edilmistir. Ayrica bu miilakatlarda isinden memnun olan bir kisinin
orgiit ile de uyumlu olup olmadigi arastirilmistir.Yapilan miilakatlarda
kisilere "Isiniz sizi tatmin ediyor mu?", "Deger kelimesi sizin i¢in ne anlam
ifade ediyor?" ve "Isletmenizin degerleri ile sizin degerleriniz arasinda fark
veya benzerlikler nelerdir?" gibi sorular sorulmustur. Miilakat sorulari
hazirlanirken Olgekte yer alan "genel olarak isim beni tatmin ediyor" ve
"Calistigim  isletmenin  degerleri, benim diger insanlarla ilgili
diistincelerimle uyumludur" gibi sorularin iggorenler iizerindeki algisi tespit
edilmeye ¢alisilmistir. Miilakatlarin sonunda not alinan kagitlar irdelenmis,
Oonemli noktalar isaretlenmistir.

Gozlem asamasinda ise isgorenlerin dikkatleri dagilmamasi i¢in
isgorenlerle ayni is elbiseleri ve giivenlik ekipmanlari (is tulumu ve baret)
giyilmistir. Ayrica tim goézlemler isgorenlerin faaliyetlerini engellemeyecek
ve isgoreni rahatsiz etmeyecek mesafeden yapilmistir. Gozlem neticesinde
isgorenlerin  ¢alistiklart  is  ortamin1  ve  isgbéren  davramiglarini
gozlemleyebilme firsati yakalanmigtir. Bu sayede kisi ile orgiit arasindaki
muhtemel uyum veya uyumsuzlugun is tatminine yansimasi Yerinde
gorilmiistiir.

Bulgular

Kisi-orgiit uyumu olgegi ve is tatmini Olgegine dogrulayict faktor
analizi (DFA) uygulanmis ve elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo-1’de
verilmistir.

Tablo 1: Kisi-orgiit uyumu ve is tatmini 6l¢eklerine ait DFA degerleri.

OLCEK X%/df RMSEA CFI AGFI IFI GFlI

Kisi-Orgiit Uyumu | 2.349 0.079 0.99 0.94 0.99 0.98

Is Tatmini 2.303 0.078 0.99 0.93 0.99 0.97
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X?/df degerlerinin 3’in altinda olmasi, RMSEA degerinin 0.008’in
altinda olmas1 ve CFI, AGFI, IFI ve GFI degerlerinin ise 0.90’1n iizerinde
olmasi test edilen dlgeklerin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir esik
degerlerin iizerinde oldugunu gostermektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2014).
Dogrulayici faktor analizinden elde edilen veriler dogrultusunda, kisi-orgiit
uyumu ve is tatmini dl¢eklerine ait uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir
seviyede oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmanin  degiskenlerine iligkin ortalama, standart sapma,
korelasyon degerleri ve 6lgeklerin Cronbach alpha (o) degerleri Tablo 2'de,
hiyerarsik regresyon analizi ile test edilen arastirmanin degiskenleri
arasindaki iligkiler Tablo 3'te sunulmustur.

Tablo 2: Arastirmanin degiskenlerine iliskin ortalama, standart sapma,
korelasyon degerleri ve dl¢eklerin Cronbach alpha (o) degerleri

Degiskenler N Ort. S.S. 1 2 3
Yas 212 33.23 8.19

Kisi-Orgiit Uyumu 212 351 1.33 751 =933

Is Tatmini 212 3.59 1.13 701 .601 0=.908

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglari, birinci gruptaki cinsiyetin
regresyon modeline anlamli katki yapmadiklarimmi  gdstermektedir
(Fa.210=.003, p>.05). Ikinci grupta, yas regresyon modeline anlaml katki
yapmakta (F209=201.7, p<.01) ve is tatminindeki .49 ilave varyansi
aciklamaktadir. Ugiincii gruptaki kisi-orgiit uyumu da regresyon modeline
anlamli katki yapmakta (F(1208=5.42, p<.05) ve .013 ilave varyansi
aciklamaktadir.

Biitiin bagimsiz degiskenler regresyona girdiginde cinsiyetin
(B=.007, p>.05), yasin (B=.570, p<.01) ve kisi-Orgiit uyumunun (p=.174,
p<.05) is tatmini iizerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Tiim
bagimsiz degigkenlerin i tatminindeki %350,4 varyans1 agikladig
goriilmektedir. Bu bulgulardan hareketle arastirmamizin iki hipotezi de (H1
ve H2) kabul edilmistir.
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Tablo 3: Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 (N=212)

Model-1 Model-2 Model-3
B S.H. B B S.H. B B S.H. B
Cinsiyet 019 | 337 | -004 | -051 | 241 | -010 | 034 | 242 | .007
Yas 097 | 007 | .701** | 079 | .010 | .570%*
R .004 .701 710
R? 000 491 504
AR? 000 491 013

*p<.05, **p<.01

Ayrica Olgeklerin  gecerliligi kapsaminda isgoérenler ile yapilan
miilakat kayitlarinin analiz edilmesi neticesinde isgorenlerin dlgeklerdeki
sorular1, Olcekte istendigi sekilde dogru algiladiklari tespit edilmistir.
Miilakat yapilan iggorenlere ait asagidaki cevaplar bu tespiti destekler
niteliktedir:

"[s tatmininden benim anladigim isletmenin kapisindan girerken
kisinin kendisini her acidan mutlu ve huzurlu hissetmesidir. Bu ister maas
yoniinden olabilir, ister amirlerin tutumu olur [Goriismeci 9]"

"[s tatmini bence iy disindaki hayatimizda is ile ilgili bir konu gectigi
anda iginizde huzursuzluk hissetmemenizdir[ Goriismeci 2]"

"Deger kelimesinden benim anladigim bir c¢esit bakis agisidir
diyebilirim. Yani firmanin ve benim yaridan fazla konuda bakis agilarimiz
tutuyorsa ayni degerlere sahibiz diyebilirim.[ Gorlismeci 8]"

Yapilan toplamda on saatlik gézlem neticesinde ise gozlemi
yapilan 21 kisiden yalnizca ikisinin diger isgoérenlerden olumsuz ydnde
farkli davraniglar (sinirli, agresif, bagirarak konusma gibi) sergiledigi ve
isinden memnun olmadig1 gozlemlenmistir. Bu iggoérenlerin is tatmin
seviyelerini kismi olarak da olsa tespit edebilmek maksadiyla is tatmininin
bir yansimasi (ardill) olan son bir ay igerisindeki performanslar
irdelenmistir. Yapilan {riin ¢iktilar1 analizlerinden bu isgorenlerin
digerlerine nazaran daha fazla hatali tirlin ¢ikardig: tespit edilmistir.
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Tartisma ve Sonug

Bu arastirma, kisi-orgiit uyumunun is tatmini {zerindeki etki
derecesini belirlemek amaciyla gergeklestirilmistir. Arastirmada karma
yontem uygulanmistir. Nicel yontemin uygulanmasinda is tatmini ve kisi-
orgiit uyumu o6lcegi kullanilmistir. Nitel yontem ise on saatlik gozlem,
miilakat ve performans c¢iktilarimin igerik analizi ile incelenmesinden
olusmaktadir.

Ankara ilinde faaliyet gosteren is makineleri sektoriinde calisan
toplam 212 kisi tlizerinde uygulanan arastirmada, kigi-orgiit uyumunun is
tatminini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi ve yas artisinin is tatminine
anlamli katki yaptig1 sonucuna ulasilmistir.

Birebir gozlemler neticesinde, isyerinde uyumsuz davraniglar
sergileyen iki isgoren tespit edilerek performans ¢iktilari incelenmis ve
performanslarinin diisiik oldugu goriilmiistiir. Miilakatlarin igerik analizinin
yapilmasi sonucunda ise isgorenlerin Ol¢eklerde yer alan maddeleri dogru
algiladiklari, kisi-orgiit uyumu yiiksek olan iggdrenlerin iglerinden tatmin
seviyelerinin yiiksek oldugu, kisi-orgiit uyumu diisiik olanlarin ise is tatmin
seviyelerinin diisiik oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin kisi-Orglit uyumu ile is tatmini arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski oldugu bulgusu Vancouver ve Schmitt (1991), Bretz ve
Judge (1994), Kristof (1996), Verquer ve arkadaglar1 (2003) ve Kristof-
Brown ve arkadaslarinin (2005) yaptiklart c¢aligmalarin  sonuglariyla
benzerlik gostermektedir. Isgorenlerin yasi ile is tatmini diizeyleri arasinda
pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu bulgusu ise Saleh and Otis (1964)
ile Luthans and Thomas’in (1989) bulgular ile celisirken Hunt ve Saul
(1975), Lee ve Wilbur (1985) ile Yahyagil ve Ikier (2009), Ng ve
Feldman’in (2010) yaptiklar1 ¢alismalarin sonuglari ile benzesmektedir. Yas
ile 1s tatmini arasindaki pozitif yonlii iliskinin nedeni ise CNC
operatorliigiiniin -~ gerektirdigi uzmanlik seviyesinin yliksek olmasina
(Robbins ve Judge, 2012) baglanabilir.

Arastirmanin  katkist  en basta mavi yaka calisanlarinin
yoneticilerinedir. Mavi yakali c¢alisanlar iizerinde yapilmis olan bu
arastirmanin bulgularindan hareketle 6rgiit yoneticilerinin isgorenlerin orgiit
ile uyumunu saglamalarinin, isgérenlerinin isten duyduklari tatmin
seviyelerini yiikselterek daha yiiksek performansli isgérenlere (Davis, 1982)
ve daha diisiik isgoren devir hizina (Yilmaz, 2010) sahip olacaklarinin
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farkinda olmalar1 saglanmistir. Ayrica mavi yaka calisanlarinin yaglari
arttikca isten duyduklar1 tatmin seviyesinin de arttiginin tespit edilmis
olmasi yoneticilerin, gen¢ c¢alisanlarin is tatmin seviyelerini artirmalari
iizerine daha fazla egilmeleri gerekliligini ortaya koymaktadir.

Calisma bazi smirliliklar da igermektedir. Oncelikle arastirmada
kullanilan 6rneklem bir sinirlilik yaratmaktadir. Arastirmadan elde edilen
bulgular, arastirmaya katilanlarin tamamina yakininin mavi yakali ¢alisanlar
olmasi sebebiyle kisi-6rgiit uyumunun beyaz yakali ¢alisanlarin is tatmini
tizerindeki etkisini yansitmayabilir. Yine arastirmanin 6rnekleminin sadece
CNC operatorlerinden se¢ilmis olmasi da sonuglarin isletmelerin geneline
uyarlanamamasi kisitin1 olusturmaktadir.
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EXTENDED SUMMARY

In most studies, it was stated that while high job satisfaction has
positive effect on employees’ job performance, motivation, organizational
commitment, organizational citizenship behavior and job involvement; it
has negative effect on turnover intentions, absenteeism and perceived stress.
For that reason, determining the antecedents of job satisfaction and their
effect size is important for the organizations.

Person-organization fit is the sub-dimension of the person-
environment fit which is defined as the congruence of the one’s values and
norms with that of the environment (Vilela et.al. 2008; Turung and Celik,
2012:61). Person-environment fit is the congruence of an employee with
lots of systems in the organizational environment (Kristof-Brown et.al.
2002:985). According to Muchinsky and Monahan (1987), person-
environment fit is the congruence of the personal and situational variables.
Person-environment fit consists of sub-dimensions like person-occupation
fit (fit between person and his/her occupation), person-organization fit (fit
of values and culture between person and his/her organization), person-
group fit (fit between person and his/her work group) and person-job fit (fit
between person and his/her job) (Caplan,1987; O’Reiley et.al.,1991; Cable
and Judge, 1996; Kristof, 1996; Kristof-Brown et.al., 2002; Kristof-Brown
et.al., 2005). Person-organization fit is derived from the ASA (attraction —
selection - attrition) model by Schneider (1987:445). The development of
the ASA model was the milestone for the studies in the domain of person-
organization fit (Kristof-Brown and Jensen, 2007:123).

According to Hoffman and Woehr (2006:391), from the attitudinal
and behavioral perspective, person-organization fit is the antecedent of the
many employee outputs, one of which is the job satisfaction. Job
satisfaction is the result of the evaluation of one’s job characteristics and it
is the sense of a positive affect towards his/her job (Robbins and Judge,
2012:74). Giirbiiz (2008) defined the job satisfaction as one’s positive oOr
negative attitudes towards his/her job. Job satisfaction is the satisfactory and
positive mood, which is the consequence of one’s assessment about his/her
job and job experience (Locke, 1976:1304). The employees with high job
satisfaction have positive affect toward their job, whereas the employees
with low job satisfaction have negative affect (Robbins and Judge,
2012:78).
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Some of the studies about the person-organization fit are as follows;
Yahyagil’s (2005) study, which is about the undergraduate students in
Turkey, the study of Hoffman et.al. (2011), which is about the managers in
the U.S., Turun¢ and Celik’s (2013) study, which is related to the
employees in defense sector in Turkey, and a study about the undergraduate
students in the United States (Cho et.al. 2013). There are also many studies
about the job satisfaction some of which are as follows; a study about the
nurses in the U.K. (Sharp, 2008), a study about the employees in the health
sector in the U.K. (Ellenbecker et.al., 2008), a study related to the academic
instructors in Turkey (Yazici and Altun, 2013) and a study about the
workers in the hotels of Turkey (Yirik and Oren, 2014).

In order to define the employees’ attitudes and behaviors towards
their organizations, many researchers preferred to analyze the fit between
the person and the organization (DeClecrq et.al. 2008:277). The fit of values
between person and organization results in job satisfaction and contributes
to the organizational goals (Chatman, 1991). According to Arthur et.al.,
(2006), the higher the value congruence of person and organization, the
more positive the attitudes employees will have about their organization. In
the studies, it was found that the job satisfaction level would be as high as
the amount of the perceived person-organization value fit (Tepeci and
Barlett, 2002; O’Reilly et.al., 1991; Chatman, 1989).

In this study, it is aimed to find out the effect size of person-
organization fit on job satisfaction. This study was conducted on a sample
of 212 employees in the heavy equipment machinery sector. In addition to
this, 21 out of 212 employees were observed and interviewed. The
qualitative and quantitative methods were both applied in the current study
to understand the relationship between the variables better. SPSS 21.0 and
LISREL 9.1.were used to conduct the quantitative analyses. Observation
and interview techniques were used to define how the employees perceived
and interpreted the questions in the person-organization fit scale and job
satisfaction scale as well as to determine the accuracy of the answers given
to the scale items. After the qualitative and quantitative analysis, the
proposed hypothesis, which was there would be a positive and significant
relationship between person-organization fit and job satisfaction, was
accepted. It was found that person-organization fit has a positive and
significant effect on job satisfaction. The result of the current study is also
consistent with the studies of Vancouver and Schmitt (1991), Bretz and
Judge (1994), Kristof (1996), Verquer et.al. (2003), and Kristof-Brown
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et.al., (2005). The results of this study will contribute to the relevant
literature because of the quantitative and qualitative analysis of the job
satisfaction and person-organization fit. In the light of the findings of the
current study, the organizations which can provide high fit between
themselves and their employees would benefit the increased performance as
a result of the high job satisfaction.



