BIREY-ORGUT UYUMUNUN BAGLAMSAL
PERFORMANS UZERINE ETKISINDE BIREY-IS
UYUMUNUN DUZENLEYICIi ROLUNUN
BELIRLENMESINE YONELIK BIR ARASTIRMA

Coskun AKCA!

Halil Ozcan Ozdemir?

At1f/©: Akca, C. ve Ozdemir, H. O. (2020). Birey-6rgiit uyumunun baglamsal performans tizerine etkisinde
birey-is uyumunun diizenleyici roliiniin belirlenmesine yénelik bir arastirma. Hitit Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti Dergisi, 13(2), 550-565. doi: 10.17218.hititsosbil.804437

Ozet: Bu makalenin amaci, calisanlarin birey-6rgiit uyumu dtizeylerinin baglamsal performanslarina
etkisinde birey-is uyumunun roltinti ortaya koymaktir. Literatlir taramasinda birey-6rgtut uyumu ile
baglamsal performans arasindaki iligkide birey-is uyumunun roline yoénelik bir arastirmaya
rastlanmamistir. Arastirma degiskenlerini 6lcmek icin bir anket formu olusturulmustur. 458
calisandan toplanan veriler frekans analizi, glivenilirlik analizi, dogrulayici faktér analizi, korelasyon
analizi ve hiyerarsik regresyon analizine tabi tutulmustur. Birey-6rglit uyumunun baglamsal
performans tizerindeki etkisinde R2degeri 0,179; birey-6rglit uyumu ve birey-is uyumunun baglamsal
performansa etkisinde R2 degeri 0,217 olarak hesaplanmistir- Elde edilen sonugclara gore; birey-6rgtit
uyumunun baglamsal performansa etkisinde birey-is uyumunun dizenleyici rol oynadig tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Birey-Cevre Uyumu, Birey-Is Uyumu, Birey-Orgiit Uyumu, Calisan Performansi,

Baglamsal Performans.

A Research on Determining the Moderating Role of Person-Job Fit in the Effect
of Person-Organization Fit on Contextual Performance

Citation/©: Akga, C., and Ozdemir, H. O., (2020). A research on determining the moderating role of person-
job fit in the effect of person-organization fit on contextual performance. Hitit University Journal of

Social Sciences Institute, 13(2), 550-565. doi: 10.17218.hititsosbil.804437

Abstract: The purpose of this article is to reveal the role of person-job fit in the influence of employees' person
organization fit levels on their contextual performance. In the literature review, no research was
found on the role of person-job fit in the relationship between person— organization fit and contextual
performance. A questionnaire was created to measure the research variables. Data collected from
458 employees were subjected to frequency analysis, reliability analysis, confirmatory factor
analysis, correlation analysis and hierarchical regression analysis. R2 = 0,179 on the effect of person-
organization fit on contextual performance; R? = 0,217 on the effect of person-organization fit and
person-job fit on contextual performance. According to the obtained results; It has been determined
that individual-job fit plays a moderating role in the effect of individual-organization fit on contextual

performance.

Makale Gelis Tarihi: 16.09.2020 Makale Kabul Tarihi: 31.12.2020

1 Sorumlu Yazar, Ogr. Gér., Kastamonu Universitesi, Tosya Meslek Yiksekokulu, Dis Ticaret ve Pazarlama Bélimii,
coskunakca@kastamonu.edu.tr, http://orcid.org/0000-0003-3020-6694

2 Dr. Ogr. Uyesi, Ahi Evran Universitesi, Ziraat Fakiiltesi, Tarim Ekonomisi Béliimli, Hozcanozdemir@gmail.com,
https://orcid.org/0000-0002-0021-3618



mailto:coskunakca@kastamonu.edu.tr
http://orcid.org/0000-0003-3020-6694
mailto:Hozcanozdemir@gmail.com

Coskun AKCA - Halil Ozcan Ozdemir

Keywords: Person-Environment Fit, Person-Job Fit, Person-Organizational Fit, Employee Performance,

Contextual Performance.

1. GIRIS

Isletmeler arasinda yluksek rekabetin yasandigi giinimuz pazar kosullarinda, o&rglitlerin
belirledikleri amaclarina basarili bir sekilde ulasabilmeleri icin insan kaynaklari faaliyetleri
isletmelere sagladiklar1 katkilardan dolay: kritik 6nem tasiyan unsurlardan birisi haline gelmistir.
Calisanlarnn cesitli tutum ve davranislar tzerinde uyum duzeyinin kuvvetli etkisi vardir. Bu
nedenle birey-cevre uyumu, son yillarda yénetim bilimciler tarafindan tizerinde énemle durulan
konular arasinda yer almaktadir. Birey-is ve birey-6rgiit uyumu birey-cevre uyum boyutlari
arasinda Uzerinde en ¢ok durulan uyum tirlerini olusturmaktadir (Lauver ve Kristof-Brown,
2001, s. 455). Bunun altinda yatan temel neden ise bu uyum tirlerinin digerlerine oranla
calisanlarin tutum ve davranislari tizerinde daha fazla etkiye sahip olmalaridir. Birey-6rgtt
uyumu ve birey is uyumunun 6énemi, bu uyum tlrlerinin isten ayrilma niyeti, calisma tutumlari,
orglitsel vatandaslik davranislari, is tatmini, 6érgtitsel baglilik, iste kalma niyeti, ise adanmislik,
tikenmislik, gtiven, ekip calismasi, etik davranis, etik iklim, stres ve is performans: arasindaki
iliskilerin organizasyonlara sagladigi katma degerden kaynaklanmaktadir (Yal¢in ve Bayram,
2020, s. 161).

Calisanlar ile orgtitler arasinda belirlenen psikolojik sézlesmeye bagh olarak calisan tarafindan
sergilenen gorev performansi isletmeler icin 6nem arz etse de; calisanlarin érgtitten hic bir fayda
beklemeden gdnullti olarak sergiledikleri ekstra rol davranislar: da isletmelerin stirdtrtlebilirligi
acisindan 6nemli hale gelmistir. Orta yénetim kademelerinin ortadan kaldirilmasi, ekip tabanh
calisma yapilarinin benimsenme oraninin artmasi ve hizmet odakli iglerin artan orani gibi calisma
ortamlarindaki degisiklikler hiyerarsik ve burokratik organizasyonel tasarimlarda bir kayma
getirerek daha dtiz, daha aga bagh ve esnek tasarimlarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur
(Jawahar ve Carr, 2006, s. 335). Calisma ortamlarindaki bu degisiklikler, bircok iste calisma
performansinin daha btiytik bir “sosyal” bilesenine katkida bulunmus ve baglamsal performansin

6neminin daha iyi anlasilmasina yol acmistir.

Bu arastirmanin amaci; birey-6rgiit uyumunun baglamsal performans tizerindeki etkisinde birey-
is uyumunun duizenleyici rol oynayip oynamadigini ortaya koymaktir. Bu noktadan hareketle
hazirlanan anket formu Corum ilinde faaliyet gostermekte olan farkl isletmelerde istthdam edilen
500 calisana uygulanmistir. Verilerin analizi asamasinda frekans, gtivenilirlik, dogrulayic: faktor,

korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir.

Literatlir incelemesi sonucunda birey-6rgiit uyumu ile birey-is uyumunun baglamsal performans
utzerindeki etkisine yonelik ¢calismalarin varligl tespit edilmesine ragmen; birey-6rgit uyumu ile
baglamsal performans arasindaki iligskide birey-is uyumunun roltine yonelik bir arastirmaya

rastlanmamistir. Calismanin bu kapsamda literattire katk: saglayacag: beklenmektedir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu bélimutinde, birey-6rgtit uyumu, birey is uyumu ve baglamsal performans

kavramlar aciklanmastir.
2.1. Birey-Orgiit Uyumu

Son yillarda isgoérenler ve calistiklari organizasyon arasindaki uyumun derecesi hem
arastirmacilar hem de yoneticiler tarafindan ilgi gérmeye baslamistir. Birey-6rglit uyumu Tom™un
(1971), isgorenlerin calistiklar1 kurumun o6zellikleri ile kendi kisilikleri arasinda uyum olmasi

durumunda calisanlarin daha basarili olacagina dair Onerisine dayanmaktadir. Yazar
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arastirmasinda, birey-6rglit uyumunun 6z0 olarak kisi-6rglit benzerligini vurgulamaktadir.
Tom’un (1971) arastirmasindan yola cikarak, bazi arastirmacilarin birey-6rgiit benzerligini kisilik-
iklim uyumu olarak ele aldiklar: gértilmektedir (Ryan ve Schmitt, 1996; Christiansen ve digerleri,
1997).

Birey-6rgiit uyumu, 6rgtittin 6zellikleri ile bireyin sahip oldugu 6zellikler arasindaki uyum olarak
belirtilmektedir (Chatman, 1991, s. 459). Birey-6rgtit uyumu; deger uyumu, hedef uyumu,
calisanlarin ihtiyaclar: ile calisma ortamindaki mevcut olanaklar arasindaki eslesme ve bireyin
kisiligi ile kurumun ozellikleri arasindaki eslesme gibi cesitli sekillerde tanimlanmaktadir
(Chatman, 1991; McCulloch ve Turban, 2007). Birey-o6rglit uyumu, calisanlarin belirli bir
kulttirde tercihlerine yansiyan ihtiyaclar: ve bir 6rgtitin bu ihtiyaclar karsilayan politikalar ve
uygulamalar: vasitasiyla kosullar1 saglayabilme kabiliyetini ifade etmektedir (Kristof-Brown ve
digerleri, 2005; Meyer ve digerleri, 2010).

Kristof'a (1996) goére birey-6rgiit uyumunu tamimlayabilmek ic¢in degisik yaklasimlar o6ne
strilmusttr. Birinci yaklasim bulittinleyici uyum ve tamamlayict uyum seklindedir. Baittinleyici
uyum; kisinin cevredeki diger isgorenlerle benzer oOzellikler tasimasi veya o Ozelliklerle
butinlesmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Tamamlayict uyum, kisinin bulundugu cevreyi
tamamladig1 ya da cevrede eksik olan bir seyi giderdiginde ortaya cikmaktadir (Muchinsky ve
Monahan, 1987, s. 270). Birey-6rgiit uyumunu tanimlayan ikinci yaklasim ise; gereksinim-arz ve
talep-beceri uyumu ayrimidir. Gereksinim-arz uyumu yaklasimina goére birey-6rgiit uyumu; 6rgit
bireyin isteklerini, tercihlerini ve ihtiyaclarini sagladigi zaman ortaya ¢cikmaktadir. Buna karsilik,
talep-beceri uyumu yaklasimina gore birey-6rgiit uyumu organizasyon calisanlarinin calistiklar:
yerin taleplerini karsilayacak yeteneklere sahip oldugunda ortaya cikmaktadir (Kristof, 1996, s.
11).

2.2. Birey-Is Uyumu

Birey-is uyumu kavrami calisan seciminin temelini olusturmaktadir (Werbel ve Gilliland, 1999,
s. 209). Calisan seciminin temelini olusturan birey-is uyumu; calisanin kisisel bilgileri, becerileri
ve yetenekleri ile isin gereksinimleri arasindaki eslesme ya da isin bir kisinin
ihtiyaclarini/isteklerini saglayabilme yetenegi olarak tanimlanir (Brkich ve digerleri, 2002, s. 48).
Baska bir tanima goére birey-is uyumu; calisanin ihtiyaclari, istekleri ve tercihleri ile igin 6dtlleri
arasindaki uyumu ve is talepleri ile calisanin bilgisi, becerileri ve yetenekleri arasindaki uyum
derecesidir (Edwards, 1991, s. 294).

Edwards (1991) tarafindan yapilan calismada birey-is uyumunun iki temel kavramsallastirmasi
ana hatlariyla belirtilmistir. Birey-is uygunlugu ihtiyac-arz perspektifini ve talep-yetenek
perspektifini icerir. Birey-6rgtit uyumunda da belirtildigi gibi ihtiyac-arz uyumu ve talep-yetenek
uyumu tamamlayict uyumun genisletilmis kavramsallastirmasidir. Organizasyonlar kisiler
tarafindan talep edilen psikolojik, fiziksel ve finansal kaynaklar ile isle alakali ve kisilerarasi
etkilesimle ilgili firsatlar saglamaktadir. Organizasyonun sagladig: firsatlar, kisilerin taleplerini
karsiladig1 takdirde ihtiyac-arz uyumu ortaya cikmaktadir. Ayni sekilde organizasyonlar da
kisilerden zamanlari, emekleri, aidiyetleri, bilgileri ve yetenekleri ile organizasyona fayda
saglamalarini istemektedirler. Bu istekler kisiler tarafindan gerceklestirildiginde talep-yetenek
uyumu meydana gelmektedir (Kristof, 1996, s. 14).

Bireyin ise uygunlugu gorev performansi icin énemlidir. Birey-is uyumu goérev performansina ek

olarak orgutsel etkinlige ulasmada 6nemli olan cesitli degiskenlerle ilgilidir:

1. Isicin 6rglite basvuranlarin is secimi kararlar1 (Cable ve Judge, 1996);
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2. Basvuranlar i¢in érgtitiin ¢ekiciligi (Judge ve Cable, 1997);
3. Basgvuranlar arasindan verilen secim kararlari (Cable ve Judge, 1997);
4. Calisanlarn is tatmini, gérev stiresi ve kariyer basarisinin belirlenmesi (Bretz ve Judge, 1994).

Yuksek duzeyde birey-is uyumunun bircok pozitif sonuclar1 vardir. Edwards (1991)
arastirmasinda, birey-is uyumunun ytksek is tatmini, motivasyon, dtstk is stresi, ytksek
performans ve ise katilim tizerinde olumlu etkisinin oldugunu bulgulamistir. Li ve Hung (2010);
Edwards’in (1991) calismasiyla benzer sekilde birey-is uyumunun, ytksek is tatmini, artan
calisma performansi, 6rgutsel aidiyet, baglamsal performans, daha cok calisma egilimi, 6rgtitsel
kimlik, daha az dltizeyde gerginlik ve isten ayrilma niyetinde azaliglar gibi bireysel ciktilarla pozitif
sekilde iligkili oldugunu ifade etmektedir. Birey-is uyumu, calisanin talepleri ile calistig1 isten elde
ettikleri arasindaki eslesme olarak iliskilendirildiginde; artan is tatmini, 6rglitsel sosyalizasyon,
orgutsel aidiyet (Cable ve Judge, 1996; Lauver ve Kristof-Brown, 2001) ile
iliskilendirilebilmektedir.

2.3. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, mevcut bir gorev icin resmi olarak gerek duyulmayan, ancak btttn
gorevlerin sosyal baglamini olusturmay: saglayan gonulli davranislar olarak goérulmektedir
(Campbell, 1990; Van Scotter ve Motowidlo, 1996; Motowidlo ve digerleri, 1997). Benzer tanimla,
baglamsal performans; isin bir parcasinda resmi olarak gerekli olmayan ancak 6rglittin sosyal ve
psikolojik baglamini sekillendirmeye yardimci olan bir performans olarak tanimlanmaktadir
(Borman ve Motowidlo, 1993, s. 77). Baglamsal performans, o6rglitsel vatandaslik davranisi
(Organ, 1988) ve ekstra rol performans: (Van Dyne ve digerleri 1995) gibi ilgili yapilan
icermektedir. Daha ylksek baglamsal performansa sahip olma, bireylerin ekstra rol performansi
gOsterebilmeleri ve is rollerine daha fazla adapte olabilmelerini kolaylastirir (Borman ve
Motowidlo, 1993, s. 78).

Van Scotter ve Motowidlo (1996) tarafindan yapilan calismada baglamsal performansi bir
calisanin gorev taniminin 6tesine gecen davranislar olarak tanimlamis ve baglamsal performansin
iki tir davranistan olustugunu belirtmislerdir. Bunlardan ilki, is arkadaslarinin goérev
performansina destekte bulunan dustnceli ve yardimci eylemlerle ilgilenen bireylerarasi
kolaylastirmadir. Ikincisi, cok disiplinli olmak, cok calismak, isle ilgili sorunlari ¢ézmek icin
inisiyatif almak ve “kurulusun cikarlarini en iyi sekilde desteklemek niyetiyle” kurallara uyarak

kendi kendine disiplinli, motive olmus eylemlerle ilgili olan kendini ise adamaktir.

Gonullu olarak gerceklestirilen ekstra faaliyetler anlamina gelen baglamsal performans,
organizasyonel hedeflerin ve organizasyonel performansin karsilanmasini kolaylastirdigindan
(Allen ve Rush, 1998) ve organizasyonun i¢ cevresini sekillendirmeye yardimci oldugundan

(Schneider ve digerleri, 1995; Kristof, 1996) dolay1 organizasyonlar icin énemlidir.

Baglamsal performans isin teknik 6ztinti dogrudan desteklemez, ancak goérev performansinin
gerceklestigi psikolojik, sosyal ve 6rglitsel ortami olusturur ve strdurir. Insanlar baglamsal
performansa sahip oldugu zaman, teknik 6z0i iceren sosyal ve oOrgltsel yapiy: insa etmek ve
sturdirmek icin kendi beceri ve enerjilerini kullanirlar (Hogan ve digerleri, 1998, s. 190).

Baglamsal performansin asagida yer alan bes bileseni vardir (Borman ve Motowidlo, 1997, s. 101).
e Isinden sevk duymak ve ekstra caba gdstermeye gayret etmek.

e Is taniminda olmayan ekstra gdrevleri ytirtitmek icin istekli olmak.
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Is arkadaslarina destek olmak ve onlarla isbirligi yapmak.

Orgtitsel prosediirlere ve kurallara uymak.

Orgiittin hedeflerini kabul etmek, desteklemek ve savunmak.
3. LITERATUR TARAMASI

Literatlir incelemesi sonucunda birey-6rgiit uyumu ile birey-is uyumunun baglamsal performans
lzerindeki etkisine yonelik calismalarin varlig: tespit edilmesine ragmen; birey-6rgtit uyumu ile
baglamsal performans arasindaki iliskide birey-is uyumunun roliine yénelik bir arastirmaya
rastlanmamaistir. Degiskenlerin birbirleriyle dogrudan ve/veya dolayl iliskilerini inceleyen bazi
arastirmalara asagida yer verilmistir.

Goodman ve Svyantek (1999), “Kisi-organizasyon uyumu ve baglamsal performans: paylasilan
degerler 6nemli mi?” bashkli calismalarinda birey-6rglit uyumunun calisanlarin goérev ve
baglamsal performans:t Uzerindeki etkisini arastirmislardir. Bir Orta Bati imalat
organizasyonunun 11 departmaninda farkhh islerde c¢alisan 356 kisi tUzerinde anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda, birey 6rgtit uyumu ile gérev performans: ve baglamsal

performans arasinda anlaml iliskiler bulunmustur.

Kristof-Brown ve digerleri (2005), “Bireylerin ise uygunluk sonugclari: kisi-is, kisi-organizasyon,
kisi-grup ve kisi-danisman uyumunun meta analizi” baslikli calismalarinda, yayinlanmais
makaleler, konferans sunumlari, tezler ve arastirmasinda 836 etki buyukliginde 172
kullanilabilir calisma elde edilmistir. Yapilan meta-analiz ¢alismalari sonucunda birey-6rgtt
uyumu ve birey-is uyumunun goérev performansi, baglamsal performans, 6rgtitsel baghlik, isten

ayrilma niyeti ve 6rguitsel 6zdeslesme ile iligkili oldugu tespit edilmistir.

Han, T., Chiang H. ve Chiang C. (2013), Kisi-6rgiit uyumu, kisi-is uyumu, psikolojik sahiplik ve
baglamsal performans arasindaki iligkinin incelenmesi: Boylamsal Bir Yaklasim” bashkl
calismalarinda, Tayvan Bayer'de calisan 133 kisiden veriler toplanmistir. Elde ettikleri veriler
sonucunda, kisi-6rgit uyumu ile baglamsal performans arasinda olumlu bir iligki bulunmustur.
Kisi- 6rgiit uyumu ile kisi-is uyumunun calisanlarin psikolojik sahiplenmesini ve baglamsal

performansini artiran 6nemli faktorler oldugu sonucuna ulasmislardir.

Farooqui ve Nagendra (2014), “Kisi-6rgtit uyumunun c¢alisanlarin is doyumu ve performansina
etkisi” baslikli calismalarinda, birey-6rgtit uyumu, is tatmini ve is performansi arasindaki iligkiyi
ortaya koymay:r amaclamislardir. Hindistan’da bir kamu kurulusunda gerceklestirdikleri
arastirmalarinda calisan sayisi belirtilmemistir. Arastirma sonucunda birey-6rgiit uyumu ile is

tatmini ve is performansi arasinda bir anlaml ve pozitif iliski oldugu tespit edilmistir.

Tzu-Shian Han ve digerleri (2015), “Kisi-organizasyon uyumu, kisi-is uyumu ve baglamsal
performansin boylamsal incelenmesi: psikolojik sermayenin aracilik rolti” baslikli calismalarinda
birey-6rgtit uyumu, birey-is uyumu, psikolojik sermaye ve baglamsal performans arasindaki
iligkileri boylamsal bir yaklasimla arastirmislardir. Tayvan'daki bir kurulusta calisan 330 kisi
ltzerinde anket uygulanmistir. Toplanan veri sonuglarina goére psikolojik sermaye ve baglamsal
performans arasindaki iligki pozitif ve anlamli, birey-6rgit uyumu ve psikolojik sermaye
arasindaki iliski pozitif ancak anlaml degil, son olarak, birey-is uyumunun psikolojik sermaye ile

pozitif iligkili oldugu sonucuna varilmistir.

Rajper ve digerleri (2020), “Kisi-is uyumu ve kisi-organizasyon uyumunun calisan is
performansina etkisi: hizmet sektorii calisanlari tizerinde bir arastirma” baslikli calismalarinda

kisi-is uyumu, kisi-organizasyon uyumu ve calisanin is performansini incelemislerdir. Pakistan

Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi — Y1l 13 Say1 2, 2020 554



Coskun AKCA - Halil Ozcan Ozdemir

Sind saglik sektértinde calisan 381 kamu personelinden veriler toplanmistir. Kisi-is uyumu ve
kisi-organizasyon uyumunun calisan performansi ile anlamh ve pozitif bir iligkiye sahip oldugu
sonucuna ulasmislardir.

4. ARASTIRMA

Calismanin bu boélimutinde, arastirmanin amaci, hipotezleri, modeli, 6rneklemi, calismada
kullanilan 6lceklere iliskin bilgilere ve arastirma bulgularina yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci Hipotezleri ve Modeli

Birey-cevre uyumu kapsaminda ele alinan birey-is uyumu ve birey-6rgtit uyumu kavramlarinin
bireysel ve orgltsel ciktilar tizerindeki etkileri, arastirmacilar ve uygulayicilar tarafindan
anlasilmaya baslanmasi ile giderek 6nem kazanmais ve tizerinde durulmaya baslanmistir. Rekabet
kosullarinin siddetlenmesiyle birlikte kurumlarin stirdtirtilebilir rekabet avantaji saglayabilmeleri
icin sahip olduklari insan kaynaklar: son derece énem teskil etmektedir. Ortaya konulan yeni bir
teknolojinin bile kisa zamanda rakipler tarafindan hizlica taklit edilmesi, isletmeleri entelekttiel

sermayelerinin en 6énemli unsurunu ifade eden insan kaynagina yénlendirmeye baslamistir.

Ise alim stirecinden itibaren t{im insan kaynaklar: politika ve uygulamalarinin temelinde istidam
edilecek ve edilmis olan personelden en yuksek verimin saglanmasi yatmaktadir. Bu noktada
isgbérenin sahip oldugu degerler ile 6rgtitiin sahip oldugu degerler ve normlar arasindaki uyumu
ifade eden birey-6rgiit uyumu ile calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek ve beceriler ile isin gerekleri
arasindaki uyumun derecesini ifade eden birey-is uyumu kavram: isletmelerin odak noktasi

haline gelmeye baslamistir.

Bu noktadan hareketle calisanlarin birey-6rglit uyumu ve birey-is uyumu duzeylerinin
calisanlarin goérevleri disinda 6rglitiin sosyal ve psikolojik unsurlarina katki saglamaya yonelik
gerceklestirdigi davranislant ifade eden baglamsal performans ile iliskilerini arastirmak bu

calismanin amacini olusturmaktadir.

Bu amactan hareketle hazirlanan anket formu ile Corum’da makine ve metal sanayi sektértindeki
farkl isletmelerde calisan mavi yakali iggérenlerden toplanan verilerle yukarida adi gecen

degiskenler arasindaki iliskiler incelenerek ortaya konulmustur.

Arastirma amacindan hareketle olusturulan arastirma hipotezleri ve arastirma modeli (Sekil 1)
asagida goérulduga gibidir.

Hipotez 1: Birey-6rgtit uyumunun baglamsal performans tizerinde etkisi vardir.

Hipotez 2: Birey-is uyumu, birey-6rglit uyumunun baglamsal performans Uzerindeki etkisinde

dtizenleyici etkiye sahiptir.

Birey-Orgit ‘( Baglamsal
'L Performans

»
P

Uyumu

Birey-Is
Uyumu

Sekil 1: Arastirma Modeli
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4.2. Orneklem

Corum ilinde makine ve metal sanayi sektdériindeki organizasyonlarda tam zamanli calisan ve
rastgele secilen 500 kisi tizerinde anket uygulanmistir. Arastirmanin verileri, 2019 yilinin Haziran
ve Agustos aylar arasinda toplanmigtir. Hatali ve eksik kodlanan anketler ¢cikarildiktan sonra
toplamda 458 anket degerlendirmeye alinmistir Anketlerin geri déntis orani %91,6 olarak
gerceklesmistir.

Katihimcilar demografik 6zellikler itibariyle incelendiginde, cinsiyetleri a¢isindan %20,5’inin kadin
(94 kisi), %79,5’inin erkeklerden (364 Kisi kisi) olustugu tespit edilmistir. Katilimcilarin yaslari
itibariyle dagilimlari incelendiginde ise O6rneklemin yas ortalamasinin 32,56 oldugu
hesaplanmistir. Medeni durumlar itibariyle 161 katilimeci evli, 297 katiimc1 ise bekardir. Egitim
durumlar itibariyle ise %7’si ilkokul, %17,5’1 ortaokul, %47,5i lise, %11,8’ 6n lisans, %16,2’si

ise lisans egitim derecesine sahiptir.
4.3. Kullanilan Olcekler

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan o6rneklemden veri toplamak amaciyla anket
formundan faydalanilmistir. Hazirlanan anket formunun ilk béltimtinde katilimcilarin arastirma
degiskenlerine iliskin gorislerini tespit etmek amaciyla 16 ifade, ikinci boélumunde ise

katilimcilarin demografik dagilimlarini belirlemek amaciyla 4 ifade yer almaktadir.

Tam o6lceklerde yer alan maddeler 7 dereceli Likert formatina uygun sekilde diizenlenmis ve
Olcegin basimi buna gore yapilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum; 7=Kesinlikle katiliyorum).
Katilimcilarin birey-6rgtit uyumu dutizeylerini belirlemek amaciyla Netemeyer ve digerleri (1997)
tarafindan ortaya konulmus olan tek boyut ve dért maddeden olusan 6lcek kullanilmistir. “Kisisel
degerlerim ile calistigim isletme arasinda iyi bir uyum vardir.” ve “Calistigim isletme durtstluk
konusunda benimle ayni degerlere sahiptir.” 6lcekte yer alan ifadelerden bazilaridir. Dért ifadenin
icsel tutarligini tespit etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda guvenilirlik katsayist 0,878
olarak tespit edilmistir. Katihmecilarin birey-is uyumu duizeylerini 6l¢gmek amaciyla Saks ve
Ashfort (2002) tarafindan gelistirilmis olan “Birey-is Uyumu Olcegi” nden faydalanilmistir. Olcek
tek boyut ve 4 maddeden olusmaktadir. “Sahip oldugum bilgi, beceri ve 6zellikler isin
gereksinimlerini karsilamaktadir.” ve “Yapmakta oldugum is ihtiyaclarimi karsilamaktadir.”
Olcekte yer alan ifadelerden bazilaridir. Guivenilirlik analizi sonucunda dért ifadeye iliskin Alpha
katsayisi 0,864 olarak hesaplanmistir. Katilimcilarin sergilemis olduklar: baglamsal performans
duizeylerini belirlemek amaciyla Jawahar ve Carr (2007) tarafindan gelistirilmis, 8 ifade ve tek
boyuttan olusan o6lcekten yararlanilmistir. “Diger calisanlar elestirdiklerinde kurumumu
savunurum.” ve “Calistigim kurumun Urtn ve hizmetlerini potansiyel muisterilere aktif olarak
tanitirnm.” oOlgekte yer alan ifadelerden bazilaridir. Sekiz ifadeye yonelik Cronbach’s Alpha

Katsayis1 0,897 olarak ortaya konulmustur.
4.4. Bulgular

Olceklere uygulanan dogrulayici faktér analizi sonuclar: Tablo 1’de gériildiign gibidir.
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Tablo 1. Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglar:

=
:
3
5
Indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir ‘é,, 2 o g
Uyum = o<
o & EE
P b 58
H LR
@ @ g 8
CFI 0,970=<CFI<1,000 0,950=<CFI%,970 0,995 0,999 0,984
HOELTER =200 75<sHOELTER=<200 0,424 0,527 0,310
IFI 0,950<IFI< 1,000 0,900<IF1<,950 0,995 0,999 0,974
NFI 0,950<NFI<1,000 0,900=< NFIx,950 0,994 0,997 0,977
PCLOSE 20,05 0,231 0,671 0,098
RFI 0,900<RFI=<1,000 0,850<RFI%,900 0,981 0,990 0,962
RMSEA 0,000sRMSEA<,050 0,050sRMSEAs,080 0,071 0,024 0,065
TLI 0,95<TLI<1,000 0,900<TLI<,950 0,986 0,999 0,974
x2/df 0,000 < x2/df < 2,000 2<x2/df<3 2,387 1,082 2,843

Kaynak: Bayram, A., Seker, M., Buyuksivashoglu, N. M., Reyhancan, M., Vyacheslav, T. ve
Botakarayev, B. (2019). The mediating role of stress on the relationship between organizational

culture and dysfunctional attitudes: A field study. Elementary Education Online, 19(1), 147-156.

Tablo 1’ bakildiginda calismada kullanilan degiskenlere iliskin dogrulayici faktér analizi
sonuclar1 goértlmektedir. Her tic degiskenin uyum iyiligi indeksleri kabul edilebilir sinirlar
icindedir. Boylece degiskenlerle ilgili yapilarin analizde kullanilan ampirik verilerle uygun ve
tutarh oldugu gérilmektedir. Alfa Katsayisina bagl olarak 6lgegin glivenilirligi; 0-0,40 arasinda
guvenilir degil, 0,40-0,60 arasinda dustk, 0,60-0,80 arasinda oldukca gtivenilir ve 0,80-1
arasinda ise ¢ok ylksek derecede guvenilirdir (Kalayci, 2005, s. 405). Yapilan guvenilirlik
(Cronbach’s Alpha Katsayisi) analizi sonucunda birey-6rglit uyumu 6lcegi 0,878, birey-is uyumu
Olcegi 0,864 ve baglamsal performans 6lcegi 0,897 olarak hesaplanmistir. Buna gore; yapilan
arastirmada kullanilan o6lgeklerin oldukc¢a gtivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir. Gegerlilik
(Dogrulayic1 Faktér Analizi) analizleri sonuglarina gore elde edilen verilerin analizlerinin
yapilabilmesi icin gerekli sartlar1 sagladigi gortlmektedir. Normal dagilim varsayiminin
saglanmas1 igcin gerekli olan carpiklik ve basiklik degerinin - 2 ile + 2 araliginda olmasi
gerekmektedir (Garson, 2012’den aktaran Seker ve Isleyen, 2018, s. 2410). Tanimlayici
istatistiklerden ifadelere iliskin carpiklik ve basiklik degerleri tablolastirilmamais olup + 2 arasinda
deger almaktadir. Bu degerlerden hareketle verilerin normallik varsayimini karsiladig tespit
edilmistir. Tdm bu bulgulardan hareketle verilerin dogrusal analizleri yapmak icin yeterli

kosullar: sagladig1 ortaya konulmustur.
4.4.1. Arastirma Degiskenlerine iligkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyonlar

Arastirma kapsaminda ele alinan Ug¢ degiskene iliskin standart sapma ve ortalama degerleri ile
bu degiskenler arasindaki iliskinin derecesi Tablo 2’de gértildtigi gibidir. Degiskenlerin ortalama
degerleri 5,09 ile 4,95 arasindadir. Standart sapma degerleri ise birbirine ¢ok yakindir. Tablo
2’den hareketle birey-6rgtit uyumu ile birey-is uyumu arasinda pozitif 0,557 orta dtizeyde, birey-
orglit uyumu ile baglamsal performans arasinda pozitif 0,434 orta diizeyde ve birey-is uyumu ile
baglamsal performans arasinda pozitif 0,423 orta duzeyde anlaml iligkilerin varligi tespit

edilmigtir.
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Tablo 2. Degiskenlerine Iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyonlar

Ortalama Standart Sapma 1 2 3
Birey-Orgiit Uyumu 5,083 1,391 -
Birey-is Uyumu 4,954 1,350 0,557 -
Baglamsal Performans 5,085 1,145 0,434 0,423™ -

4.4.2. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Arastirma hipotezleri test edilmeden énce ¢oklu es dogrusallik sorununu en aza indirebilmek icin
degiskenlere iliskin 6lceklerde merkezilestirme islemi gerceklestirilmistir. Daha sonra arastirma

hipotezlerini test edebilmek icin hiyerarsik regresyon analizinden faydalanilmistir.

Tablo 3. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonugclar:

Degisken Beta t Sig. R R2 F Sig.F Sonuc
Model 1
Sabit 5,086 98,742 0,000
Birey-Orgiit Uyumu 0,485 9,971 0,000
0,423 0,179 99,427 0,000 Kabul
Model 2
Sabit 5,144 98,659 0,000
Birey-Orgiit Uyumu 0,430 8,293 0,000
Etkilesim Terimi 0,105 2,915 0,004

0,466 0,217 54,779 0,000
Kabul

Etkilesim Terimi: Birey-Orgiit Uyumu X Birey-Is Uyumu

Tablo 3’de hipotezlerin degerlendirmelerine iliskin sonuclar gosterilmektedir. Modellerin
anlamliliklarini ve gecerliliklerini test eden ANOVA analizi sonuglarina bakildiginda, F degerleri
99,427 ve 54,779 olarak hesaplanmistir. Anlamlilik degerlerinin ise p= ,000 oldugundan dolay1
modellerin anlamli ve gecerli birer model olduklar1 gértilmektedir. Birinci model icin R degeri
0,423 ve R2 degeri 0,179 olarak hesaplanmistir. Ikinci model icin ise R degeri 0,466 ve R2 degeri
0,217 seklindedir. Tim bu veriler 1s181inda etkilesim teriminin birey-6rgiit uyumu ile baglamsal
performans arasindaki iligkiye dahil edildiginde R2 degiskeninde 0,38 diizeyinde anlamli bir
degisimin ortaya c¢iktig1 goériilmektedir. Bu bulgu birey-6rgiit uyumu ile baglamsal performans
arasindaki iliskide birey-is uyumunun duiizenleyici rol oynadigini ortaya koymaktadir.

7

Baglamsal 5 —
Performans

Diisiik Birey-Orgiit Uyumu Yiiksek Birey-Orgiit Uyumu

Sekil 2. Birey-Orgiit Uyumunun Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi
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Sekil 2’de calisanlarin baglamsal performanslari Uzerinde birey-6rglit uyumu ile birey-is
uyumunun birlikte (etkilesimsel) etkisinin oldugu gértilmektedir. Bu sonuclar birey-6rgiit uyumu
ile baglamsal performans arasindaki iliskinin birey-is uyumu tarafindan kuvvetlendirildigini
ortaya koymaktadir.

5. SONUC

Gunumuz piyasa kosullarinda meydana gelen degisimlerin isletmeler tizerindeki etkileri yonetim
uygulamalarinda déntstimleri zorunlu hale getirmeye baslamistir. Bu stirecte de 6rgtitlerin sahip
oldugu insan kaynagi, her alanda oldugu gibi yénetim uygulamalarinda da artan bir énemde
yerini gliclendirmektedir. Glincel yaklasimlara bagh olarak orgiitsel ve bireysel ciktilara olan
etkilerinden dolay: birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumu kavramlari da énemli bir yer edinmeye
baslamistir. Yapilan arastirmalar, birey-6rgtit uyumu ve birey-is uyum duzeyleri ytksek
calisanlarin isletmelere sagladig: faydalara isaret etmektedir. Bu arastirma sonuclarina paralel
bir sekilde arastirmacilarin yani sira uygulayicilarin da bu kavramlara olan ilgisi girerek
artmaktadir. Ozellikle is gdren secimi stirecinin temeline oturtulan bu kavramlar énemli bir secim

kriteri olarak goze carpmaktadir.

Bu calisma kapsaminda birey-6rgiit uyumunun baglamsal performans Utzerinde etkisi olacag:
varsayilmistir. Bu kapsamda elde edilen bulgular kurulan hipotezi desteklemektedir. Bu bulgular,
literattirdeki diger arastirmalar ile benzerlik gostermektedir. Zhu ve digerleri (2005), kuruluslarin
organizasyonel hedeflerine yliksek birey-6rglit uyumu ile ulastiklarini ve bu ytksek birey-6rgit
uyumumun yuksek baglamsal performansa yol actigini bulgulamislardir. Bretz ve Judge (1994)
birey-6rgtit uyumu ile farkli performans turleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Goodman ve Svyantek (1999) birey-6rglit uyumu ile baglamsal performans arasinda
pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir. Han ve digerleri (2015), birey-6rgiit uyumu ile baglamsal
performans arasinda olumlu bir iliski bulmuslardir ve birey-6rgit uyumu ile birey-is uyumunun
calisanlarin psikolojik sahipligini ve calisan performansim artiran 6énemli faktérler oldugunu
bulgulamislardir.

Dtizenleyici etkiye dair kurulan hipotezde ise, birey-is uyumunun adi gecen iliskide dtizenleyici
rol oynayacagl dustnulmustir. Duzenleyici degisken, bir bagimh degisken ve bir bagimsiz
degisken arasindaki mevcut iliskinin glicint etkileyen baska bir degiskendir. Arastirma
sonucunda ortaya konulan bulgulardan hareketle, birey-6rglit uyyumunun baglamsal performans
ltizerinde anlaml etkisinin oldugu ve bu iliskide birey-is uyumunun diizenleyici rol oynadig: tespit
edilmistir. Bu durumda, birey-is uyumunun gict arttikca, birey-6rgiit uyumunun baglamsal
performans Uzerindeki etkisinin glici de artmaktadir. Giris kisminda belirtildigi tizere literattr
incelemesi sonucunda birey-6rgtit uyumu ile baglamsal performans arasindaki iliskide birey-is
uyumunun rolline yénelik bir arastirmaya rastlanmamaistir. Calismanin bu kapsamda literattire

katk: saglayacagi beklenmektedir

Bu bulgulardan hareketle birey-6rglit uyum ve birey-is uyumu duzeyi yiksek calisanlarin daha
fazla baglamsal performans sergileyecekleri gériilmektedir. Insan kaynaklar1 profesyonellerinin
ise alim strecinden baslayarak tim insan kaynaklari uygulamalarinda arastirmanin bagimsiz ve
duizenleyici degiskenlerini géz o6ntinde bulundurmalarinin isletmelere saglayacag:i katkilar
énemlidir. Isletmeler personel secimlerinde, birey ile yapmakla ytikiimlti oldugu isler arasinda
uyum olup olmadigini dikkate almalidirlar. Calisanlarin ise alinmasindan sonra, isletmeler

rehberlik stirecini tam olarak uygulayarak ve calisanlarin oryantasyon stirecini daha verimli hale
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getirerek birey-6rgiit ve birey-is uyum duzeyini artirabilirler. Yiksek uyum duizeyine sahip
calisanlar daha fazla baglamsal performans ortaya koyacaklardir.

Mevcut calismanin birey-6rgiit uyumu ile baglamsal performans iliskisinde birey-is uyumunun
duizenleyici roltine yonelik literattiirdeki boslugu dolduracak bir degerlendirme sunmasi bir Gistiin
yonu olarak degerlendirilebilir. Ancak, calismanin sadece bir sehirdeki mavi yakali calisanlarla
gerceklestirilmis olmasi calismanin zayif yonunt olusturmaktadir. Bu neden, arastirma
sonuclarinin genellestirilmesi noktasinda engel teskil etmektedir. Calismanin farkli kulttirel
ozelliklere sahip toplumlarda tekrar edilmesi mevcut sonuclarin genellestirilmesine katk:
saglayabilir. Ayrica, calisanlarin alg1 farkhiliklar1 kapsaminda mevcut calisma bulgularinin farkh
sektorler acisindan ve farkli orgutsel davranis ciktilan ile test edilmesinin literattire anlaml

kazanimlar saglayacagi dustintilmektedir.
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SUMMARY

In today's market conditions, where high competition is experienced among businesses, human
resources activities have become a critical factor for organizations to achieve their goals that they
have successfully determined. The level of fit has a strong effect on various attitudes and
behaviors of employees. For this reason, person-environment fit is one of the issues emphasized
by management scientists in recent years. Person-job and person-organization fit constitutes the
most emphasized types of fit among person-environment fit dimensions. The main reason behind
this is that these types of fit have more impact on the attitudes and behaviors of employees than
others. The importance of person-organization fit and person-job fit are are that affects many
variables such as turnover intention, work attitudes, organizational citizenship behaviors, job
satisfaction, organizational commitment, intention to stay, work engagement, burnout, trust,

teamwork, ethical behavior, ethical climate, stress and job performance.

Although the task performance displayed by the employee, depending on the psychological
contract determined between the employees and the organizations, is important for businesses;
The extra role behaviors that the employees voluntarily display without expecting any benefit from
the organization have also become important for the sustainability of businesses. Changes in
working environments such as the elimination of mid-level management, increased adoption of
team-based work structures, and increased rates of service-oriented work, have brought about a
shift in hierarchical and bureaucratic organizational designs, resulting in flatter, more networked
and flexible designs. These changes in work environments have contributed to a larger “social”
component of work performance in many jobs and led to a better understanding of the importance

of contextual performance.

The aim of this study is to reveal whether person-job fit plays a regulatory role in the effect of
person-organization fit on contextual performance. Based on this point, the questionnaire form
was applied to 500 employees employed in different businesses operating in machinery and metal
industry in Corum province. After the erroneous and incomplete coded questionnaires were
removed, 458 questionnaires were evaluated in total. The return rate of the questionnaires was
91.6%. Frequency analysis, reliability analysis, confirmatory factor analysis, correlation analysis

and hierarchical regression analysis were used in the data analysis phase.

When the participants were examined in terms of demographic characteristics, it was determined
that 20.5% of them were women (94) and 79.5% were men (364). When the distribution of the
participants by age is examined, the average age of the sample is calculated to be 32.56. In terms
of their marital status, 161 participants are married and 297 are single. In terms of educational
status, 7% have primary education, 17.5% secondary school, 47.5% high school, 11.8% associate
degree and 16.2% bachelor degree.

According to the results of the confirmatory factor analysis for the variables in the study, the
goodness of fit indexes of all three variables are within acceptable limits. Thus, It is understood
that the empirical data used in the analysis of structures related to variables are consistent and
appropriate. It is seen that the data obtained according to the results of the reliability (Cronbach’s
Alpha Coefficient) and validity (Confirmatory Factor Analysis) analysis provide the necessary

conditions for the analysis. In addition, it was determined that the data met the assumption of
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normality based on descriptive statistics and values of skewness and kurtosis. Based on all these
findings, it has been demonstrated that the data provide sufficient conditions for linear analysis.

Average values of variables are between 5.09 and 4.95. Standard deviation values are very close
to each other. Significant relationships were found between person-organization fit and person-
job fit, 0,557 level, positive relationships between person-organization fit and contextual
performance 0,434 level and positive 0,423 level between person-job fit and contextual

performance.

Before the research hypotheses were tested, centralization was performed on the scales related to
the variables in order to minimize the problem of multiple co-linearity. Then, hierarchical
regression analysis was used to test the research hypotheses. Results regarding the evaluation of
hypotheses and hierarchical regression analysis are included. Firstly, statistical validity and
significance of both models established in regression analysis were tested. When the ANOVA
analysis results that test the validity and significance of the models are analyzed, the F values
were calculated as 99,427 and 54,779. Since the significance values are p = .000, it is seen that
the models are meaningful and valid models. After testing the validity of the model, R values,
which are the regression coefficients showing the relationships between independent variables
and dependent variable, and R2 values explaining the change of independent variables on
dependent variables were examined. For the first model, the R value was calculated as 0.423 and
the R2 value was calculated as 0.179. For the second model, the R value is 0.466 and the R2 value
is 0.217. In the light of all these data, when the interaction term is included in the relationship
between person-organizational fit and contextual performance, it is seen that a significant change
occurs in R2 variable at 0,38 level. This finding reveals that person-job fit plays a moderating role

in the relationship between person-organizational fit and contextual performance.

The findings revealed as a result of the research seem to support the findings of previous studies.
Based on these findings, it is seen that employees with high level of person-organization fit and
person-job fit will exhibit more contextual performance. Starting from the recruitment process of
human resources professionals, in all human resources practices, the contribution of the

research's independent and regulatory variables to businesses is obvious.

The present study's presentation of an evaluation that will fill the gap in the literature regarding
the moderating role of person-job fit in the relationship between person-organization fit and
contextual performance can be considered as a superior aspect. However, the fact that the study
was carried out only with blue collar employees in a city constitutes the weakness of the study.
This reason is an obstacle to the generalization of the research results. Repeating the study in
societies with different cultural characteristics may contribute to the generalization of the current
results. In addition, it is evaluated that testing the current work findings in terms of different
sectors and different organizational behavior outputs will provide meaningful gains to the

literature.
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