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OZET

Bu ¢alismamin amaci, kisi-orgiit uyumu ile gorev ve baglamsal performans arasindaki iliskide
is tutumlarimin (orgiitsel baghilik ve is tatmini) aract rollerinin incelenmesidir. Bu iligkilerin analiz
edilmesinde, Marmara Bolgesi’nde kamu ve ozel sektor isletmelerinde ¢aligan 331 katilimcidan anket
teknigi ile veri toplanmustir. Arastirma modeli yapisal esitlik modeli kullanilarak analiz edilmistir. Ilk
olarak dogrulayict faktor analizi ardindan kavramsal model kapsamindaki iliskileri test etmek amaciyla
yol analizi yapunustir. Yapilan analizler sonunda elde edilen temel bulgular su sekildedir; kisi-orgiit
wyumu gorev ve baglamsal performans ile pozitif bir iliskiye sahiptir. Ayrica i tutumlart, bu iligskide araci
rol oynamaktadir.
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THE RELATIONSHIP AMONG PERSON ORGANIZATION FIT AND TASK
AND CONTEXTUAL PERFORMANCE: THE MEDIATING ROLE OF JOB
ATTITUDES

ABSTRACT

This paper aim is to examine the mediator roles of job attitudes (organizational commitment and
Jjob satisfaction) on person-organization fit, task and contextual performance relationship. In the analysis
of these relationships, data were collected by survey method from 331 employees working in public
and private sector enterprises in Marmara Region. The research model was analyzed using structural
equation modelling. The main findings obtained from the analyzes are as follows, person-organization fit
has a positive relationship with the task and contextual performance. In addition, work attitudes have a
mediating role in this relationship.
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1. Giris

Uluslararasi rekabetin siddetli bir sekilde yasandig1 ve pazar paylarinin yerel rakiplerin
yani sira ulusal ve kiiresel rakipler tarafindan da tehdit edildigi giiniimiiz igletmeleri i¢in 6nce-
likli olan, orgiit icindeki siire¢lerin isleyisinde yasanan sorunlarin ¢oziime kavusturulmasinin
ardindan pazardaki firsat ve tehditlerin degerlendirilmesidir. Bu noktada yogun rekabet orta-
minda faaliyet gosteren isletmeler ¢alisanlari lizerine daha fazla sorumluluklar yiikleyebilmek-
te ve yiiksek sorumluluklarin iistesinden gelemeyen calisanlar ise is siire¢lerinin igleyisine za-
rar verebilmektedirler. Uyum ve giiven sorunlarinin oldugu, yiiksek catigsma ve stres diizeyinin
yasandi8 isletmeler ise giiniimiiz rekabet ortamina daha fazla dayanamamaktadirlar.

Orgiit ve calisanlar arasinda var olan sorunlarin ¢oziilebilmesi icin kisi-6rgiit uyumu
stirecinin gerceklesebilmesi gerekmektedir (Moripek, 2016:6). Kisi-orgiit uyumu; orgiit ve
bireyin uzun yillar beraber olma ortak niyetini olusturan faktorlerin tamaminin ya da biiyiik
bir kisminin her iki tarafta da bulunmasi ve bu faktorlerin birbirleriyle ortiismesi olarak
tanimlanabilmektedir. Bu ortiisme neticesinde, ne caligan Orgiitiinii terk etmeyi ne de Orgiit
calisganindan vazge¢meyi diisiinmemektedir. Diger taraftan, orgiit ve kisi arasindaki bu
uyumun baglangigta etkin ise alma ve sonrasinda planli uyumlastirma faaliyetleri neticesinde
gerceklestirilebilecegi gibi, yonetici ve liderlerin orgiit kiiltliriinde yapabildikleri kiiciik
degisikliklerle de sonradan saglanabilmektedir (Adigiizel & Kayadibi, 2015). Kisi orgiit
uyumunun saglanmasi kurumlara pozitif katkilar saglamaktadir. Orgiitsel davranis literatiirii
incelendiginde kisi 6rgiit uyumunun siibjektif ve objektif performans iizerinde dolayli ve direkt
etkileri oldugu goriilmektedir. (McCulloch & Turban, 2007; Arthur vd., 2006).

Bu caligmanin amaci kisi orgiit uyumu ile gérev ve baglamsal performans arasindaki
iligkileri belirlemek ek olarak is tutumlarindan is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri
incelemektir. Caligmada kisi 6rgiit uyumunun hem dolayli hem de direkt iligkileri kavramsal
olarak tartisilacak ardindan ampirik olarak test edilecektir.

2. Literatiir Taramasi
2.1. Kisi Orgiit Uyumu

Kisi-orgiit uyumu ile ilgili literatiirde cesitli kuramsal yaklagimlar gelistirilmistir.
Bunlardan ilki Kristof (1996) tarafindan gelistirilen yaklagimdir. Kristof kisi-orgiit uyumunu,
caligan ile orgiit arasinda iglevsellestirilmis uyum olarak ele almig ve bu ¢er¢eveden hareketle
kisi-orglit uyumunu, birey ile orgiit arasindaki beklentilerin ve degerlerin uyum saglamasi
olarak tanimlamigtir. Bu noktada calisan ile orgiitiin karsilikli beklentilerini ne sekilde
kargilayacaklarmni birbirlerine aciklamalar1 énemlidir (Elden, 2017). Orgiitler; calisanlarin
gorevleri ile ilgili ihtiya¢ duyduklar: fiziksel kaynaklarin yani sira, finansal ve psikolojik
kaynaklar1 da onlara saglar. Buna karsilik, orgiitler caligsanlarindan baglilik, zaman, ¢aba, bilgi,
yetenek ve becerileri dogrultusunda katk: talep ederler (Akbas, 2010). Dolayistyla Kristof’a
gore kigi-Orgiit uyumu icin 6nemli olan, orgiitiin sagladig: kaynaklar ile calisanindan talep
ettigi ve ¢aligsanin orgiite sundugu katki arasinda uyumun saglanmasidir.

Ikinci yaklagim Chatman (1989)’nin Kisi-6rgiit uyumu yaklagimidir. Chatman Kisi-orgiit
uyumu yaklagiminda degerler yoniine vurgu yapmaktadir (Elden,2017). Chatman (1989)’e gore
isletme biinyesindeki calisanlarin sahip oldugu degerler, gerek ise alim siirecinde uygulanan
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politikalar gerekse de daha sonrasinda orgiit igerisinde yiiriitiilen uygulamalar neticesinde,
orgiitiin sahip oldugu degerlerle zaman icerisinde benzesmekte, dolayisiyla orgiitiin degerleri,
calisanlarin cogunlugunun degerleri ile benzer olmaktadir.

Kisi-orgiit uyumu ile ilgili literatiirde geligtirilen diger bir yaklagim ise Schneider
(1987)’e aittir. Schneider’in (1987) kisi-orgiit uyumu modeli, Cekim-Sec¢im-Siirtiisme
(Attraction-Selection-Attrition) olarak isimlendirilmektedir. Burada ¢cekim, kisilerin kendilerine
en uygun isi bulduklarimi ifade etmektedir. Segim, bireylerin isletme seciminde orgiitiin parcasi
olma isteginin énemli oldugunu ve isin parcasi olarak secilen bireyin ise tistlendigi gorevleri
yerine getirerek Orgiit i¢ci konumunun belirlendi8ini ifade etmektedir. Son olarak siirtiisme
ise kisilerin orgiitle yiiksek seviyede uyumlarmin olmasi gerekliligini, aksi takdirde isten
ayrilmanin (siirtlisme) yasanacagini ifade etmektedir (Elden, 2017).

2.2. Is Tutumlari

Bireyler hayatlar1 boyunca karsilastiklar1 nesne, kisi ve olaylara karsi nasil tutumlar
gelistirmektedirler. Orgiitsel davrams literatiirii ise bireyin dig cevresi ile ilgili gelistirdigi
tutumlardan ziyade isine karg1 gelistirdigi tutumlara vurgu yapmaktadir (Budak, 2006:91). Bu
tutumlar bireylerin yaptiklari is ve ¢alistiklari orgiit ile ilgili olarak gelistirdikleri olumlu ya da
olumsuz degerlendirmeleri icerir (Robbins & Judge, 2013)

Orgiitsel davranig alaninda baslica is tutumlari arasinda is tatmini, ise sarilma, orgiitsel
baglilik, orgiitsel destek algisi ve galisanin ise angaje olmasi (tutulmasi) incelenmektedir. Bu
calismada temel is tutumlari olarak ig tatmini ve orgiitsel baglilik esas alinmigtir. Ciinkii bu
iki tutum tiirii 6zellikle isyerinde, nasil davranildig lizerinde en fazla etki potansiyeline sahip
olan iki ig tutumudur (Carpenter vd., 2010). Bu sebepten dolay1, orgiitsel baglilik ve is tatmini,
caligma ortamt igerisinde en ¢ok incelenen ve tartigilan tutumlardan ikisini temsil etmektedir
(Hill & McShane, 2008:357).

Is tatmini, isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu olusan ve is hakkindaki olumlu
duyguyu aciklayan bir olgudur (Robbins & Judge, 2013:77). Is tatmininin 6rgiitsel davranig
alaninda derinlemesine arastirilan kavramlardan biri olmasinin genel olarak iki sebebi vardir.
IIki, is tatmininin genel olarak sorumluluk, gorev cesitliligi ya da iletisim gereksinimleri
gibi ¢alisma kosullarindan giiclii bir sekilde etkilenen bir olgu olmasindan dolay1 herkesin
ilgisini ¢ekmigtir. Ayrica is tatminsizligi, devamsizlik, istikrarsizlik, verimsizlik, zarar verici
davraniglar veya sabotaj gibi istenmeyen davranislara neden olmaktadir. Arastirmacilar bu
olumsuz davraniglarin engellenebilmesi i¢in is tatmini kavramina odaklanmislardir (Dormann
& Zapf,2001:483).

Orgiitsel baglilik kavramu, psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranig gibi
farkli disiplinlerdeki arastirmacilar tarafindan tanimlanmistir (Kok, 2006:297). Bu yaklagimlar
icerisinde literatiirde en ¢ok kabul goren ve kullanilan yaklagim Allen & Meyer’in ii¢ boyutlu
orgiitsel baglilik modelidir (Bolat & Bolat, 2008:78). Allen & Meyer orgiitsel baglilig1;
duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olarak incelemistir. Duygusal baglilik, calisanlarin
orgiitlerinin hedeflerini, amaclarini ve degerlerini benimsedikleri oranda hissettikleri bagliliktir.
Devamlilik bagliligi, calisanlarin orgiitlerine yaptiklart yatirimlarin sonucunda artan orgiitten
ayrilma maliyetlerini goz oniinde bulundurarak gelistirdikleri bagliliktir.
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Normatif baglilik ise caliganin orgiit biinyesinde bulunmay: kendisi icin bir goérev
olarak gormesi ve orgiitiine baglilik gdstermenin dogru oldugunu hissetmesidir. Bu baglilik
tiirli de orgiitten ayrilmanin neticesinde ortaya cikacak kayiplarin hesaplanmasi siirecinden
etkilenmektedir (Bayram, 2005).

2.3. Performans

Performans kavrami bilimsel ¢aligmalarda farkl: tiirlerde ele alinmis olmasina ragmen,
uygulama agisindan en ¢ok gorev performansi ve baglamsal performansin dikkat cektigi
goriilmektedir (Jawahar & Carr, 2007; Borman & Motowidlo, 1997).

Gorev performansi, verilen bir igle ilgili gérev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi
olarak tanimlanmaktadir. Borman & Motowidlo (1993) gérev performansini formel olarak isin
bir parcasi olarak kabul edilen ve kurumun temel yetenegine katkida bulunan faaliyetler olarak
tanimlamislardir. Gorev performansi, kurulusun faaliyetlerine katkida bulunan siireglerin teknik
ekipmanlar, malzemeler ve emek kullanilarak gorevli ¢alisan tarafindan yerine getirilmesidir
(Borman & Motowidlo, 1997). Bu anlamda goérev performansi daha ¢ok isin uzmanlik ve
teknik yoniiyle ilgilidir.

Baglamsal performans ise, ¢aliganin is taniminda yer almayan ancak igletme i¢in onemli
olduguna inanilan siireclerin yerine getirilmesinde goniillii olunmasi ve bu noktada kurumdaki
diger kisilerle yardim ve is birligi yapilmasi olarak tanimlanmaktadir (Borman & Motowidlo,
1997).

3. Hipotez Gelistirme
3.1. Kisi Orgiit Uyumu ile Performans Arasindaki iliski

Calisanlarin  gosterdikleri bireysel performanslar, kurumun genel performansini
belirlemede 6nemli bir etkendir. Calistigt kurumun degerleri ile kendi degerleri uygun bir
sekilde uyusmayan ¢alisanlarin diisiik is performansina sahip olacagi beklendiginden (Farooqui
& Nagendra, 2014) , son yillarda kisi-orgiit uyumu ile performans arasindaki iligkiler dikkat
cekici konular arasinda yer almaktadir.

Kristof (1996), kisi-orgiit uyumunun is performansindaki onemli degisimleri
aciklayacagini ileri siirmiistiir. Goodman & Svyantek (1999) yaptiklar1 calismada, calisanlarin
kigi-orgiit uyumlarinin, yoneticiler tarafindan yapilan baglamsal ve gorev performansi
degerlendirmelerini etkileyebilecegi bulgusuna ulagmislardir. Bunun sebebini ise yoneticilerin
daha yiiksek kisi-orgiit uyumuna sahip oldugunu diisiindiikleri caliganlarinin daha yiiksek
gorev ve baglamsal performans gosterecekleri yoniindeki algilaridir. Bu yiizden diisiik kigi-
oOrgiit uyumuna sahip olan calisanlar daha diisiik performans degerlendirmesi almiglardir. Bu
arglimanlara dayanarak;

HI: Kisi-orgiit wyumu ile gorev performanst arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadur.

H2: Kigi-orgiit uyumu ile baglamsal performans arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadur.
3.2. Kisi Orgiit Uyumu ile is Tutumlari Arasindaki

Insanlar igletmelere katilma ve isletmelerde bireyleri ise alma kararlarii, mevcut
ozelliklere dayanarak vermektedirler. Geleneksel goriise gore secim siirecleri, gecmis

941



Eda CAM, Meral ELCI, Biisra MUCELDILI

deneyim, zeka, bilgi, beceri ve yetenekler gibi isle ilgili 6zellikleri degerlendirmekte ve bu
degerlendirmelerin, igletmeler icin yiiksek performans ve bireyler i¢in ise yliksek tatmin gibi
beklenen c¢iktilarinin olmast beklenir. Bu se¢im kararlari dogru verilmediginde yani, kisilerin
icerisinde bulunduklar1 ¢evrelerine uymadiklarini hissettiklerinde, yetersizlik ve endige
duygular1 yasarlar. Dogru secim kararlari verilerek cevreleriyle uyumlu olduklari zaman ise
daha fazla olumlu ve daha az olumsuz duygular yasarlar ve bulunduklar1 ortamda kalmay1
tercih ederler. Bu nedenle, yiiksek kisi-6rgiit uyumunun daha yiiksek is tatminine ve isletmeye
baglanarak daha uzun siire mevcut isinde kalmay: tercih etmelerine neden olabilir (Chatman,
1991:464).

Bu teorik beklentiler dogrultusunda, literatiirde kisi-orgiit uyumu ile is tutumlari
arasinda pek cok calisma yiriitiilmiistiir. Bu calismalarda genel olarak kisi-orgiit uyumu
bagimsiz degisken is tatmini ve Orgiitsel baglilik ise bagimli degiskenler olarak dikkate
alinmigtir. Ornegin Chatman (1991), bir ¢alisanin drgiitiine bir biitiin olarak uygunlugunun nasil
tesis edildigini ve siirdiiriildiigtinii ve bunun sonuc¢larimin ise neler oldugunu derinlemesine
inceledigi calismasinda, ABD’deki en biiyiik sekiz denetim sirketindeki 171 baglangic
seviyesindeki denetcinin kariyer gelisimlerini izlemis ve degerlendirmeler yapmistir. Chatman
(1991) calismasi sonucunda elde ettigi bulgulara gore yiiksek kisi-orgiit uyumunun, daha
yiiksek is tatminiyle ve daha uzun siireler isletmede kalma kararinin verilmesiyle iligkili oldugu
bulgusuna ulagmistir. Ek olarak, Verquer vd. (2003) tarafindan gerceklestirilen meta analizi
caligmasinin sonuglaria gore kigi-orgiit uyumunun is tatmini ve orgiitsel baglilik ile pozitif ve
isten ayrilma niyeti ile de negatif iligkili oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Bu argiimanlara dayanarak;

H3: Kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.
HA4: Kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

3.3. is Tutumlari ile Performans Arasmdaki iliski

Sosyal degisim teorisi, bir ¢alisanin isinden tatmin oldugunu hissettiginde, pozitif
is performansi gostererek kurumuna katki saglayacagini ifade etmektedir (Peng vd., 2014).
Baglamsal davraniglar bir ¢alisanin kurumuna yaptigr goniillii katkilardir, bu nedenle bir
calisanin isinden memnun olmasi durumunda, ¢aliganin baglamsal performansi araciligiyla
baskalarina yardim ederek karsilik vermesi beklenmektedir (Edwards vd., 2008).

Benzer sekilde orgiitlerdeki performans problemlerini iyilestirmede orgiitsel bagliligin
onemine de dikkat ¢ekilmektedir (Ostroff, 1992). Yiiksek orgiitsel bagliligin is performansini
artirdigia yonelik literatiirde cesitli bulgular mevcuttur (Kalkavan & Katrinli, 2014). Benzer
sekilde Randall (1987)’da yiiksek orgiitsel baglilik seviyesinin orgiit acisindan yiiksek
performansa katki saglayacagini ileri siirmektedir.

Bu argiimanlara dayanarak;

H5: Is tatmini ile girev performans: arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

H6: Is tatmini ile baglamsal performans arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadr.

H7: Orgiitsel baglilik ile gorev performanst arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.
HS: Orgiitsel baghlik ile baglamsal performans arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadr.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

H9 & H10

R
Kisi - Orgiit I’EFFOII}I\?ANS
[Tyumu = orev reriormansi
- Baglamsal Performans
-1

Baghhk

HI1l & HI12

3.4.Is Tutumlarmm Aracilik Rolleri

Kisi-orgiit uyumunun ise kargt tutumlar yoluyla is performansi iizerinde dolayli bir
etkisinin de olabilecegi yoniindedir. Arthur vd. (2006)’nin yaptiklar1 meta analizi ile kisi-
orgiit uyumu ile performans arasindaki iligskide ig tutumlarinin araci rollerinin olduguna dair
bulgulara ulagilmistir.

Ocel (2013) ise kisi-orgiit uyumu, algilanan orgiitsel prestij ve orgiit kimliginin giicii
ile baglamsal performans arasindaki iligkilerde devamlilik bagliligi, duygusal baglilik ve
normatif baglilik olarak alt boyutlar1 bazinda orgiitsel baghiligin araci roliinii incelemisgtir.
Yapilan ¢alismanin sonunda normatif baglilik ve duygusal baghiligin kisi-orgiit uyumu ve diger
degiskenler ile baglamsal performans arasindaki iligskide araci rol oynadig1 ancak devamlilik
baglili§inin ise bdyle bir araci roliiniin olmadig1 bulgusuna ulagilmisgtir.

Bu argiimanlara dayanarak;

HY: Is tatmini, kisi orgiit uyumu ve gorev performansi arasindaki iligkide aract rol
oynamaktadir.

HI10: Is tatmini, kisi érgiit uyumu ve baglamsal performans arasindaki iligkide aract rol
oynamaktadir.

H11: Orgiitsel baglilik, kisi orgiit uyumu ve gorev performanst arasindaki iliskide aract
rol oynamaktadr.

HI2: Orgiitsel baghlik, kisi orgiit uyumu ve baglamsal performans arasindaki iligkide
aract rol oynamaktadir.

4. Arastirma
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kisisel ozellikler ile orgiitsel 6zellikler arasindaki uyumu ifade eden kisi-orgiit uyumu,
orgiitsel davranig, insan kaynaklari ve endiistriyel psikoloji disiplinleri icerisinde oldukca
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onemli bir yere sahiptir. Bu 6neminin altinda yatan temel sebepler kisi 6rgiit uyumunun; ise
yonelik tutumlar ve bireylerarasi dinamikler agisindan olduk¢a onemli ve pozitif sonuglari
beraberinde getirmesi olarak ifade edilebilir (Behram & Ding, 2014). Daha 6nce yapilmis
caligmalarda is tutumlarinin, is performansinin farkli kavramlarla olan iligkilerinde aract
rollerinin olup olmadigmin incelendigi goriilmektedir. Ayni1 sekilde kisi-orgiit uyumu ile
is tutumlart arasindaki iligkilerin de incelendigi goriilmektedir. Ancak yapilan literatiir
incelemesinde ig tutumlariin kisi-orgiit uyumu ile is performansi arasindaki iligkideki araci
rollerinin yeteri kadar incelenmedigi goriilmiistiir. Onceki ¢aligmalarda ya is tutumlarindan
sadece birinin dikkate alindig1 ya da is performansinin sadece bir boyut iizerinden 6l¢iildiigii
goriilmektedir. Bu aragtirmada daha genis bir bakis agisi benimsenerek kisi-orgiit uyumu ile
gorev ve baglamsal performanslar arasindaki iligkilerde is tutumlarmin araci rollerinin olup
olmadiginin incelenmesi hedeflenmektedir.

4.2. Olgiim ve Ornekleme

Arastirma modelinde belirtilen iligkilerin analiz edilmesi icin Marmara Bolgesi’nde
kamu ve 0zel sektorde calisan kisilerden anket teknigi ile veri toplanmustir. Kisi-orgiit uyumu
ve is tutumlart kavramlarinin hem kamu hem de 6zel sektorde cgaliganlar acisindan 6nemli
olmasi1 goz Oniine alinarak, ¢alismanin ana kitlesi i¢in spesifik bir 6rneklem grubu se¢ilmemis,
heterojen bir orneklem grubu ile aragtirma gerceklestirilmigtir. Gegersiz olan anketler
degerlendirmeden cikarildiktan sonra, kamu sektoriinden 116 adet, 6zel sektorden ise 215 adet
olmak iizere toplam 331 adet anket veri analizine dahil edilmistir. Calismanin evrenini Kocaeli
ve Istanbul sehirlerinde tam zamanli ¢alisanlar olusturmaktadir. Istanbul ve Kocaeli sehirlerinin
secilme nedeni Tiirkiye ekonomisine katki saglayan ihracatin yogun olarak yapildig: sehirler
olmasidir. Ancak, zaman, ulagilabilirlik ve maliyet zorluklart a¢isindan evrenin tamami yerine
secilen orneklem ile arastirma gerceklestirilmigtir. Calismanin 6rneklemini kolayda 6rneklem
yoluyla ulagilan calisanlar olusturmaktadir.

Orneklemde yer alan katilimcilarin %53,1°1 erkek, %40,1°1 26-30 yag arasi, kisilerden
olugmaktadir. Medeni durum olarak %52,6’s1 evlidir. Egitim durumu olarak, 55,9’u lisans,
mezunudur. Mevcut is yerlerindeki hizmet siiresi olarak %49,2’si 1-3 yil arasi ¢aligma
tecriibesine sahiptir. Katilimcilarin %65,3°ti personel olarak mevcut is yerlerinde gorev
almaktadirlar.

Geligtirilen aragtirma modelini test etmek icin literatiirde var olan gecerlilifi ve
giivenilirligi onceden test edilmis 6l¢ekler kullanilmistir. Kisi-orgiit uyumu, Cable & De Rue
(2002) tarafindan gelistirilen 3 maddelik Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi ile dlciilmiistiir. Olgek,
katilimcilarin kendileriyle oOrgiitleri arasindaki uyum algilarin1 6lgmeye odaklanmaktadir.
Olgege iliskin sorulara 6rnek olarak “Kisisel degerlerim kurumumun deger ve kiiltiiriiyle
ortiigiir.” gosterilebilir. Is tatmini, Schwepker (2001) tarafindan gelistirilen 3 maddeli s
Tatmini Olgegi ile olciilmiistiir. Katilimcilardan igleriyle ilgili memnuniyet seviyelerini
derecelendirmeleri istenmistir. Olcege iliskin sorulara 6rnek olarak “Isim tatmin edicidir.”
gosterilebilir. Orgiitsel baglilig1 6lgmek icin Hartline & Ferrell (1996), Netenmeyer vd. (1997)
ve Babin & Boles (1998) tarafindan gelistirilen, giivenirlik, gecerlilik ve Tiirk¢eye uyarlamasi
Toklu (2016) tarafindan gergeklestirilmis olan 4 ifadelik clcek kullanilmustir. Olcege iliskin
sorulara 6rnek olarak “Bu kuruma kars1 giiclii bir baglilik duyuyorum.” gosterilebilir. Gorev
performansi, Williams & Anderson (1991) tarafindan gelistirilen 7 maddeli Gorev Performansi
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Olgegi ile 6lgiilmiistiir. Katilimcilardan isleriyle ilgili gorev performanslarini degerlendirmeleri
istenmistir. Olgege iliskin sorulara 6rnek olarak “Benden beklenen asgari (temel) performans
beklentilerini yerine getiririm.” gosterilebilir. Son olarak baglamsal performansi 6l¢mek icin
Boorman & Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen 16 sorulu lcek kullanilmugtir. Olgege
iligkin sorulara ornek olarak “Gerek kurumumun etkinlifi gerekse ¢aligma arkadaglarima
yardim etmek i¢in goniillii olarak isimin gereginden fazlasini yaparim.” gosterilebilir.

Anket sorular1 ilk olarak Ingilizceden Tiirkgeye ardindan Tiirkceden Ingilizceye
iki kisi tarafindan ayri ayri ¢evrilmigtir. Cevirisi yapilan sorular orgiitsel davranig alaninda
caligsan iki Tiirk akademisyen tarafindan tekrar degerlendirilmis ve teoriye uyumlu olarak
son hali verilmistir. Daha sonra ¢alisan bes yiiksek lisans 6grencisinden sorularin icerigi ve
anlamliliginmi degerlendirmesi istenmistir. Yanitlayicilar sorulart ve icerikleri anlamada zorluk
cekmediklerini ifade ettikten sonra anketler cogaltilarak dagitilip toplanmustir.

4.3 Olciim Gecerliligi ve Giivenilirligi

Aragtirma kapsaminda ihtiya¢ duyulan verilerin elde edilmesinden ve kontrol edilerek
analize uygun bicimde diizenlenmesinden sonra, kullanilan Olgeklerin giivenilirlik ve
gecerliliklerini degerlendirme agamasina gecilmistir.

Arastirma modelinde yer alan faktorlerin gegerliliklerini incelemek icin AMOS yazilim
programi vasitasiyla dogrulayici faktor analizi (Confirmatory Factor Analysis - CFA) yapilmustir.
CFA, en yiiksek olabilirlik tahmin yontemi (maximum likelihood estimation) ile hesaplamalar
yaparak veriyi olusturan faktorlerin yapisina ait iyilik indekslerinin degerlendirilmesini
saglamaktadir (Ayar, 2016:95).

Tablo 1: Giivenilirlik ve Gegerlilik Katsayilari

Degiskenler Ortalama St. Sapma 1 2 3 4 5

1. Ki§i—0rgﬁt Uyumu 3,26 1,04 0,87)

2. s Tatmini 3,72 1,01 S510%  (0,85)

3. Orgiitsel Baglilik 3,25 1,17 ,6014*%  608* (0,90)

4. Baglamsal Perf. 428 0,58 J302%  473*  312*%  (0,74)

5. Gorev Performansi 443 0,62 J11F 0 321%  174%  7753%  (0,78)
AVE — — 17 J75 ,82 S5 61
CR — — 90 90 94 91 90
Cronbach’s — — 90 90 95 90 ,88

* Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (2-yonlii) Parantez icerisindeki degerler AVE’ nin karekokii degerleridir.

Tablo 1°de raporlanan bulgulara gore, capraz yliklere sahip problemli sorular elendikten
sonra elde edilen sonu¢ modelinin, beklenen kesme degerleri ile olduk¢a uyumlu oldugu
goriilmiistiir: ¥2(265) =513,967, CFI = 960, IFI = .960, TLI = .955, x2/df = 1,939 ve RMSEA =
.053,PNFI 0.814 olarak hesaplanmistir (Hair vd.,2009). Ayrica biitiin sorular kendi degiskenine
anlaml (en diisiik t- degeri 10.34) ve oldukca yiiksek faktor yiikii ile yliklenmistir (en diistik
faktor yiikii 0.539). Gostergelerin istatistiki olarak anlamli bir sekilde kendi faktorlerine
yiiklenmesi yakinsama gegerliligi icin kanit saglamaktadir.
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Tablo 1’de ayrica ortalama ve standart sapma ile birlikte ortalama aciklanan varyans
(Average Variance Extracted - AVE) ve AMOS-tabanh bilesik giivenilirlik (Composite
Reliability-CR) degerleri ve giivenilirlik analizleri (Cronbach Alfa) de raporlanmustir.
AVE ve CR degerleri, Hair vd. (2009) tarafindan onerilen degerlerin (AVE icin 0.50; CR
icin 0.70) iistiinde elde edilmigtir. Bununla birlikte Fornell & Larcker (1981) 6nerdigi gibi
her bir degiskenin AVE karekokiiniin ortiik degigkenlerin korelasyonundan biiyiik oldugu
hesaplanmistir. Kisacast sunulan istatistiki degerler ve bu degerler iizerinden varilan yargi
cercevesinde, arastirmada kullanilan 6lceklerin yeterli diizeyde giivenilirlik ve yakinsama ve
ayrigma gegerliligine sahip oldugu ortaya koyulmustur.

4.4. Hipotez Testleri

Sekil 1’de gosterilen kavramsal model kapsamindaki iligkileri test etmek amaciyla
AMOS programi iizerinden yapisal esitlik analizi gerceklestirilmistir. Tablo 2’de kisi-orgiit
uyumu, ig tatmini, baglamsal performans ve gorev performansi arasindaki iligkiler ve Tablo
3’de ise kisi-orgiit uyumu, orgiitsel baglilik, baglamsal performans ve gérev performansi
arasindaki iligkiler gosterilmektedir.

Tablo 2 incelendiginde kavramsal modelin veri ile uyum i¢inde oldugu goriilmektedir.
CFI, IFI ve TLI degerleri kesme noktas1 0,90’a ¢ok yakin ya da iizerinde oldugundan kabul
edilebilir diizeydedir. Ki-kare ve serbestlik derecesi orani onerildigi gibi 5’ten kiigiik bir
degerdir (x2/d.f= 3.408). RMSEA degerinin 0.08 ile 0.05 arasinda deger almasi ise kabul
edilebilir bir uyum iyiligi degerine sahip oldugunu gostermektedir. Tablo 2’deki analizde bu
deger 0,08 olarak elde edildigi icin kabul edilebilir deger diizeyindedir. Ayrica PNFI kesme
degeri olan 0,70 degerinin tizerindedir.

Tablo 2: Yol Modeli (Kisi-Orgiit Uyumu, Is Tatmini, Baglamsal ve Gorev Performansi)

Hipotezler Yol Yol degeri Sonug¢
H3 Kisi-Orgiit Uyumu — s Tatmini 588%%*  Desteklendi
H5 Is Tatmini —  Gorev Performansi 228%%x .

: . Desteklendi
H6 Is Tatmini —  Baglamsal Performans =~ .327%**

%2(186) = 633,855; CFI = .90; IFI = .90; TLI = .89; x2/df = 3,408; PNFI=.77; RMSEA = .08
wxxp < 01

Tablo 3: Yol Modeli (Kisi-Orgiit Uyumu, Orgiitsel Baghhk, Baglamsal ve Gorev
Performansi)

Hipotezler Yol Yol degeri Sonu¢
H4 Kisi-Orgiit Uyumu  —  Orgiitsel Baglilik J36%*%  Desteklendi
H7 Orgiitsel Baglilk ~ —  Gorev Performansi 103%* ,

" 5 Desteklendi
HS8 Orgiitsel Baglilik — Baglamsal Performans — .184%%*

%2(206) = 685,229; CFI = 91; IFI = 91; TLI = .90; %2/df = 3,326; PNFI= .78; RMSEA = .08
i < 01
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Is tutumlarmin onciilii olarak ele alinan kisi-orgiit uyumu ile is tatmini degiskenleri
arasindaki iligkinin incelendigi H3 hipotezinde, kisi-6rgiit uyumunun ig tatmini (f = .588; p <
01) ile pozitifiligki icerisinde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla H3 hipotezi desteklenmektedir.
Gorev ve baglamsal performansin onciilii olarak dikkate alinan ig tutumlarindan ig tatmini ile
bu degiskenler arasindaki iligki incelendiginde ise is tatmininin gérev performansi (f = .228;
p < 01) ile ve baglamsal performans (§ = .327; p < .01) ile pozitif iligki icerisinde oldugu
bulgusuna ulasilmigtir. Dolayisiyla H5 ve H6 hipotezleri de desteklenmistir.

Is tutumlarinin onciilii olarak ele alnan kisi-6rgiit uyumu ile orgiitsel baglilik
degiskenleri arasindaki iliskinin incelendigi H4 hipotezinde, kisi-orgiit uyumunun orgiitsel
baglilik (B = .736; p < .01) ile pozitif iligki icerisinde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla H4
hipotezi desteklenmektedir. Gorev ve baglamsal performansin onciilii olarak dikkate alinan ig
tutumlarindan orgiitsel baglilik ile bu degiskenler arasindaki iligki incelendiginde ise orgiitsel
bagliligin gorev performansi (f = .103; p < .01) ile ve baglamsal performans (f = .184; p < .01)
ile pozitif iligki icerisinde oldugu bulgusuna ulasilmistir. Dolayisiyla H7 ve H8 hipotezleri de
desteklenmistir.

Is tutumlar olarak dikkate alian is tatmini ve Srgiitsel bagliligin, kisi érgiit uyumu ile
baglamsal performans ve gorev performansi arasindaki ara degisken etkisi Baron & Kenny
(1986)’nin onerdigi yaklasim takip edilerek test edilmigstir. Bu yaklasimda, bagimsiz bir
degisken olan X ile bagimli bir degisken olan Y arasindaki iligkiye iiciincii bir degisken olarak
M dahil oldugunda, eger asagidaki dort sart saglaniyorsa, M degiskeninin X ile Y arasindaki
iligkide aracilik etkisine sahiptir denilebilir. Bu gartlar sunlardir: (1) X ile Y arasinda anlamli bir
iligki olmali. (2) X ile M arasinda anlaml1 bir iligki olmali. (3) X kontrol altinda tutulurken M
ile Y hala anlaml bir sekilde iligki olmali ve (4) M kontrol altinda tutulurken X ile Y arasindaki
iligski ortadan kalkmal1 ya da iligkinin giicii azalmalidur.

Tablo 4: i§ Tatmini Ara Degisken EtkKisi

iliski Model A Model B Model C
Kisi-Orgiit Uyumu — Gorev Performansi 100 %% -.078*
Kisi-Orgiit Uyumu — Baglamsal Performans 207%%* .002
Kisi-Orgiit Uyumu — Is Tatmini 583k 591k
Is Tatmini —  Gorev Performansi 27 8F*
Is Tatmini — Baglamsal Performans 330%**
x2(133) = X2 (184)=
558,268 630,778
CFI = .88, CFI=.90,
Fi=g8s,  Full - ypr= g,
—————— Model ——————
PNFI=.74 PNFI=.76
x2/df =4.19, y2/df =3.42,
RMSEA=.09 RMSEA=.08

*p <1, *¥*p < 05, #*¥p < 01
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“2” ve “3” numarali adimlar aracilik etkisinin tespitinde temel adimlar olarak
gosterilirken, “4” numarali adim ise aracilik etkisinin derecesini yani tam ya da kismi araci
etkinin olup olmadigini gostermektedir. Eger M kontrol altinda tutulurken X ile Y arasindaki
iligki tamamen ortadan kalkiyor yani iligki istatistiksel olarak anlamsizlagtyorsa, tam aracilik
etkisinden, eger bu iligki istatistiksel olarak anlamsizlasmiyor ancak, iligkinin giicii yani beta
katsayisinin degeri mutlak deger olarak azaliyorsa kismi aracilik etkisinden s6z edilebilmektedir.

Tablo 5: Orgiitsel Baghhk Ara Degisken Etkisi

Mliski Model A Model B Model C
Kisi-Orgiit Uyumu — Gérev Performansi 100%** 036
Kisi-Orgiit Uyumu — Baglamsal Performans 207 126%*
Kisi Orgiit Uyumu — Orgiitsel Baglilik 734 734
Orgiitsel Baglilk  — Gorev Performansi .078%*
Orgiitsel Baglililk ~ — Baglamsal Performans 104%*
x2(133) = 22 (204) =
558,268 678,891
CFI= .88, CFI= 091,
IFI=g8g, rull IFI = 91,
———————— Model ——————————
PNFI=.74 PNFI=.77
x2/df=4.19, x2/df =3.32,
RMSEA=.09 RMSEA=.08

p <1, ¥¥p < 05, #*+p < 01

Baron & Kenny (1986)’nin onerdigi yaklagimdan hareketle, is tutumlarindan is tatminin
kigi-orgiit uyumu ile gérev ve baglamsal performanslar arasindaki iligkideki ara degisken
etkisini incelemek amaciyla Tablo 4’de gosterilen ti¢ farkli YEM modeli gelistirilmistir. Buna
gore:

a) Kisi-orgiit uyumu (X) ile gorev ve baglamsal performanslari (Y) igeren Model A
incelendiginde; kisi-orgiit uyumunun goérev performansi (f = .100; p < .01) ile ve baglamsal
performans (f = .207; p < .01) ile pozitif iligki icerisinde oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu
sonuclardan H1 ve H2 hipotezlerinin desteklendigi bulgusuna da ulagilmaktadir.

b) Kisi-orgiit uyumu ile (X) ile is tatminini (M) iceren Model B’de, kisi-orgiit uyumunun is
tatmini (f = .583; p < .01) ile pozitif iligkili oldugu goriilmektedir.

¢) Model C’de ise goriildiigii tizere, kisi-orgiit uyumu degiskeni kontrol altina alindiktan sonra
is tatminin gorev performansi (f = .69, p < .01) ve baglamsal performans (f = .69, p < .01) ile
pozitif iliskili oldugu tespit edilmektedir. Ayrica is tatmini kontrol altina alindiktan sonra ise
kigi-orgiit uyumu degiskeninin baglamsal performans iizerindeki etkisi ortadan kalkmakta ve
gorev performansi lizerindeki etkisi ise azaltmaktadir.
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Bu bulgulara gore i tatmini kigi-orgiit uyumu ile baglamsal performans arasindaki
iligkide tam ara degisken etkisine, kigi-orgiit uyumu ile gérev performansi arasindaki iligkide
ise kismi ara degisken etkisine sahiptir bulgusuna ulagilmaktadir. Dolayisiyla H9 ve H10
desteklenmektedir.

Ikinci olarak i tutumlaridan orgiitsel baglihgm Kisi-orgiit uyumu ile gorev ve
baglamsal performanslar arasindaki iliskideki ara degisken etkisini incelemek amaciyla Tablo
5’de gosterilen ti¢ farklt YEM modeli gelistirilmistir. Buna gore:

a) Kisi-orgiit uyumu (X) ile gorev ve baglamsal performanslart (Y) iceren Model A
incelendiginde; kisi-6rgiit uyumunun goérev performanst (f = .100; p < .01) ile ve
baglamsal performans (3 = .207; p < .01) ile pozitif iliski icerisindedir.

b) Kisi-orgiit uyumu ile (X) ile orgiitsel bagliligi (M) iceren Model B’de, kisi-orgiit
uyumunun orgiitsel baglilik (f = .734; p < .01) ile pozitif iligkili oldugu goriilmektedir.

¢) Model C’de ise goriildiigii lizere, kisi-orgiit uyumu degiskeni kontrol altina alindiktan
sonra orgiitsel bagliligin gorev performansi (f = .078, p < .10) ve baglamsal performans
(P = .104, p < .05) ile pozitif iligkili oldugu tespit edilmektedir. Ayrica 6rgiitsel baglilik
kontrol altina alindiktan sonra ise kisi-orgiit uyumu degiskeninin gorev performansi
iizerindeki etkisi ortadan kalkmakta ve baglamsal performans ilizerindeki etkisi ise
azaltmaktadir.

Bu bulgulara gore orgiitsel baghlik kisi-orgiit uyumu ile gorev performansi arasindaki
iligkide tam ara degisken etkisine, kisi-orgiit uyumu ile baglamsal performans arasindaki
iliskide ise kismi ara degisken etkisine sahiptir bulgusuna ulagilmaktadir. Dolayisiyla H11 ve
H12 desteklenmektedir.

5. Tartisma

Orgiit ve bireyin uzun yillar beraber olma ortak niyetini ifade eden kisi-6rgiit uyumu
ile ilgili 6zellikle son 30 yillik donemde 6nemli aragtirmalar gerceklestirilmistir. Bu artiglarin
altinda yatan temel mantik, kisisel 6zellikler ile orgiitiin 6zellikleri arasindaki uyumun 6nemli
bireysel ve orgiitsel sonuglara katkida bulunmasidir (Borman vd., 1997:327). Ornegin Chatman
(1991) caligsmasi ile yiiksek kisi-Orgiit uyumunun, daha yiiksek is tatminiyle ve daha uzun
stireler igletmede kalma kararinin verilmesiyle iligkili oldugu bulgusuna ulagsmistir. Benzer
sekilde Vancouver & Schmitt (1991) ise kisi-orgiit uyumunun hem ig tatmini hem de orgiitsel
baglilik ile pozitif iligkili oldugu bulgusuna ulagmusgtir.

Ayrica, Goodman & Svyantek (1999) yaptiklart calismada calisanlarin kigi-orgiit
uyumlarinin, yoneticiler tarafindan yapilan baglamsal ve gorev performansi degerlendirmelerini
etkileyebilecegi bulgusuna ulasmislardir. Bunun sebebini ise yoneticilerin daha yiiksek kigi-
orglit uyumuna sahip oldugunu diistindiikleri ¢alisanlarinin daha yiiksek gorev ve baglamsal
performans gosterecekleri yoniindeki algilaridir.

Orgiitsel davranig literatiiriinde kurumlardaki performans problemlerini iyilestirmede
is tutumlarinin Gnemine de dikkat cekilmektedir. Ornegin Ostroff (1992) tarafindan yiiriitiilen
calismada orgiitsel baglilik ile birlikte is tatmini ve diger is tutumlarinin da performans
iizerindeki etkisinin varlig1 ortaya koyulmustur.
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Bu calismada ise literatiirle uyumlu bir sekilde bu bulgular elde edilmigtir; (1) kigi-orgiit
uyumu gorev ve baglamsal performans ile pozitif bir iligkiye sahiptir, (2) kisi-orgiit uyumu
is tutumlari ile pozitif bir iligkiye sahiptir, (3) is tutumlar: gorev ve baglamsal performans ile
pozitif iligkilidirler ve (4) is tutumlari, kisi-orgiit uyumu ile gérev ve baglamsal performans
arasindaki iliskide araci rol oynamaktadirlar.

Bu bulgulara gore ¢aliganlar kisi-orgiit uyumuna sahip olduklarinda isten duyduklari
tatmin ve Orgiitsel baglilik diizeyleri artmakta ve temel is sorumluluklarini igeren gorev
performanslari ile calisma arkadaglariyla is birligi yapma ve yaptig1 ise adanmishk gosterme
gibi ise 0zgii olmayan davranislarini iceren baglamsal performanslar: da artmaktadir. Benzer
sekilde is tatminleri ve orgiitsel baglilik diizeyleri artan caliganlarin gorev ve baglamsal
performanslar1 da artmaktadir. Son olarak c¢alisanlarin gorev ve baglamsal performans
gostermelerinde sadece kisisel degerlerinin orgiitleriyle uyusmasi degil, ayni zamanda onlarin
iglerine yonelik tutumlarimin da 6nemli rol oynadig: bulgusuna ulasilmaktadir.

Ek olarak literatiirde kisi-orgiit uyumu ile performans arasindaki iligkide ig tutumlarinin
araci rollerinin olup olmadigini inceleyen caligmalarda farkli sonuglar elde edilmistir. Ornegin
Arthur vd. (2006)’nin yaptiklart meta analizi ile kisi-orgiit uyumu ile performans arasindaki
iligkide ig tutumlarmin araci rollerinin olduguna dair bulgulara ulagilmistir. Benzer sekilde
Ocel (2013) kisi-6rgiit uyumu ile baglamsal performans arasindaki iliskide orgiitsel baghlik alt
boyutlarinin araci roliinii incelemis ve normatif baglilik ve duygusal bagliligin kisi-orgiit uyumu
ile baglamsal performans arasindaki iligkide araci rol oynadig1 ancak devamlilik bagliliginin
ise boyle bir araci roliiniin olmadig1 bulgusuna ulagmistir. Diger taraftan McCulloch & Turban
(2007) is tatmininin kigi-orgiit uyumu ve performans arasindaki iligkideki araci rollerini
incelemisler ve kisi-orgiit uyumu ile i tatmininin iligkili oldugu bulgusuna ulagmalarinaragmen,
hem kigi-orgiit uyumu hem de is tatmini ile performans arasinda herhangi bir anlamli iligki elde
edilemedigi i¢in is tatminin araci rol oynadigt ile ilgili herhangi bir bulguyu ulagamamaiglardir.

Bu caligmada ise is tatmini kigi-Orgiit uyumu ile baglamsal performans arasindaki
iliskide tam ara degisken etkisine, kigi-orgiit uyumu ile gérev performansi arasindaki iligkide
ise kismi ara degigken etkisine sahip oldugu bulgusuna ulagilmistir. Benzer sekilde orgiitsel
bagliligin kisi-orgiit uyumu ile gérev performansi arasindaki iligkide tam ara degigken etkisine,
kigi-orgiit uyumu ile baglamsal performans arasindaki iligkide ise kismi ara degisken etkisine
sahip oldugu bulgusuna ulagilmisgtir.

6. Sonug

Kurumlar rakipleri ile rekabet ederken kendileri i¢in en gerekli unsurlardan biri olan
insan faktoriine deger vermeleri gerekmektedir. Insan faktoriine gerekli degerin verildiginin
gostergelerinden birisi kigi-orgiit uyumunun saglanmasidir. Kurumunun sahip oldugu amag ve
hedefleri ile ayn1 amag ve hedefleri paylagan yani ¢calistig1 kurumuyla uyum icinde olan bireyler
isten ayrilma niyeti icerisine girmeyerek belirlenen hedeflerin yerine getirilmesinde siireklilik
gostererek, kurumuna yeterli fayday1 saglayacaklardir. Bu baglamda yoneticiler calisanin i
ile, takimi ile veya yoneticisi ile kurdugu baglarda daha ¢ok dikkat etmeli ve herhangi birinden
dogan uyumsuzlugu digeri ile dengelemeye caligmalidir. Kurumunun degerleri ve kimligi ile
uyumlu bir ¢aligan kurumundan ayrilmak istemeyecektir. Kigi-orgiit uyumunun saglanmasindan
firmalarm insan kaynaklari yonetimine de gorevler diismektedir. ilk olarak ise alimlarda
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kurumlarin degerleri ve adaylarin kisilik 6zelliklerinin uyumlu olmasina dikkat edilmelidir.
Ornegin, adayin daha 6nceden sahip oldugu is deneyimi miilakati yapan degerlendiriciye,
adayin kisi-orgiit uyumu hakkinda bilgi verebilir.

Calisanlarin beklenen diizeyde performansa sahip olmalarini saglamak i¢in yoneticiler
tarafindan yapilmasi gerekilen en 6nemli faaliyetlerden biri ¢alisanlarin yaptiklar isten keyif
almalarini saglayacak ortam ve kosullart olusturmaktir. Calisan huzurlu bir ¢aligma ortamina
sahip oldugunda sadece gorev performansi kapsamindaki faaliyetleri degil, ayn1 zamanda,
kendisinden beklenenin ve is taniminda yazilanin Gtesinde, orgiitiin fiziksel, psikolojik ve
sosyal ortamina katki saglayacak ve baglamsal performans kapsamindaki faaliyetleri de goniillii
olarak yerine getirmek isteyecektir. Ek olarak, ¢alisanlarin kuruma karsi baghiligini arttiran
farkli tesvikler bulunmaktadir. Ornegin, bazi calisanlar finansal 6diiller ile motive olurken,
bazilart ise kariyer odakli tesviklerle motive olmaktadir. Bu baglamda, yoneticilerin iyi bir
gozlemci olarak ¢alisana uygun tesvikleri bulup, daha fazla motive olmasini saglayarak kuruma
bagliliklarii arttirmaya caligmalidir. Caliganlarin problemlerini rahatca ifade edebildigi bir
ortam saglanirsa bu durumda calisanlar kendilerini duygusal olarak daha giiclii hissedecek ve
kurumlarina bagliliklart artacaktir. Bu dogrultuda, yoneticilerin gerekli iletisim egitimleri alarak
calisanlariyla dogru iletisim kurmalar1 saglanarak orgiitsel bagliligin arttirilmasi saglanabilir.

Son olarak bu konuda aragtirma yapmak isteyen diger arastirmacilara da bazi 6neriler
sunulabilir. Ik olarak, 6zellikle calismanmn uygulanabilirligini kolaylastirmak amaciyla
kavramsal modelde yer alan biitiin yapilar genel diizeyde Olciilmiisler ve bu yapilarin alt
boyutlar1 dikkate alinmamistir. Gelecek arastirmalarda kavramlari alt boyutlariyla incelenebilir.
Ikinci olarak bu ¢alismada, 6zellikle isyerinde, nasil davrandigimiz iizerinde en fazla etki
potansiyeline sahip olan ve ¢aligma ortami icerisinde en ¢ok incelenen ve tartigilan tutumlardan
ikisi olan is tatmini ve orgiitsel baglilik dikkate alinmistir. Ise sarilma, orgiitsel destek algisi
ve caliganin ise angaje olmasi (tutulmasi) gibi diger is tutumlarinin kisi-6rgiit uyumu ile
performans arasindaki iligkide ara degisken etkileri sonraki ¢alismalarda incelenebilir. Ugiincii
olarak gelecekteki arastirmalar, daha genis bir 6rneklem ile veya belirli bir sektor cercevesinde
tekrarlanabilirler. Hizmet, ticaret, sinai veya yiiksek teknoloji iiretiminin oldugu sektorlerde ya
da farkli bolgelerde bulunan firmalar arasinda kargilagtirmalar yapilabilir.
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