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ONSOZ

Bu arastirmayla giivenlik iklimi ve is tatmini iliskisinde birey-6rgit uyumunun
araci rolii ortaya konulmaya calisilmistir. Calismaya katkilarindan 6tiirii 6ncelikle
lisansiistii egitimim siiresince bilgi, birikim ve deneyimlerinden yararlandigim ve
kendimi bu alanda gelistirmeme katkida bulunan degerli hocalarima tesekklr etmeyi bir
borg bilirim. Bu arastirma siirecinde bana destek olup, sabir ve 6zveri gosteren, onerileri
ve elestirileri ile her asamada 6nemli katkilar saglayan, her sorumu ve sorunumu sabirla
dinleyen, Onerdigi ¢Oziimler ile her defasinda bana alternatif bir yol acan kiymetli
hocam ve tez damismanim Prof. Dr. Neslihan DERIN’e sonsuz tesekkiir ederim.
Aragtirma verilerinin toplanmasi sirasinda bana kolaylik gosteren Taha Tekstil
yoneticilerine ve calisanlarina da ayrica tesekkiir ediyorum. Hayatimin her alaninda
oldugu gibi bu ¢aligmada da bana destek olan aileme ve emegi gegen herkese tesekkiir
ederim. Bu suregte hayatimiza katilarak bana gii¢ veren biricik kizim Vera’ya, maddi ve

manevi destegini her zaman yanimda hissettigim esime sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.



OZET

Bu calismanin amaci giivenlik iklimi ve is tatmini iliskisinde birey-6rgut
uyumunun araci roliinii ortaya c¢ikarmaktir. Dort boliimden olusan caligmanin ilk
boliminde guvenlik iklimi, ikinci bolimunde birey-6rgit uyumu, tcincu boliminde
ise is tatmini kavramina iligkin literatlir taramasi yer almaktadir. Her bir bolimde
kavramlara iligkin tanimlamalara, teorilere ve Olglim yontemlerine iliskin detayli
bilgilere yer verilmistir. DOrdinci boliimde ise arastirmanin degiskenleri arasindaki
iliskinin yapisal esitlik modellemesi ile analizine yer verilmistir. Arastirma i¢in is kazasi
oran1 ve personel devir hizi yiiksek olan tekstil sektoriinden uluslararasi faaliyet
gosteren kurumsallagsmis bir isletme tercih edilmistir. Arastirmada demografik
Ozelliklere ve arastirma degiskenlerine ait ifadelerin yer aldig1 bir anket formu
hazirlanmistir.  Glivenlik iklimi algisim1 6lgmek amaciyla Williamson vd. (1997)
tarafindan gelistirilen 5 maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Birey-Orgut uyumu algisini
O0lcmek amaciyla Cable ve Judge (1996) tarafindan gelistirilen 3 maddelik 6lgcek
kullanilmistir. Is tatmini algisin1 dlgmek igin ise Watson vd.’nin (2007) gelistirdigi 8
maddelik ol¢ek kullanilmistir.

638 katilimcidan alinan bilgiler dogrultusunda hem degigkenler arasindaki
iliskiler hem de demografik oOzelliklerin degiskenler {izerindeki etkisi birtakim
analizlerle incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore giivenlik ikliminin i tatmini ve
birey-orgiit uyumu iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Aymn
sekilde birey-Orgiit uyumunun da is tatmini iizerinde pozitif bir etkisi oldugu
gorilmistlir. Ayrica giivenlik ikliminin is tatmini tizerindeki etkisinde birey-0rgut
uyumunun aracilik ettigi ortaya konmustur. Arastirma bulgulariyla elde edilen bir diger
sonug ise guvenlik iklimi, birey-6rgiit uyumu ve is tatmini algilarinin demografik

ozelliklere gore farklilik gostermesidir.

Anahtar Kelimeler: Giivenlik Iklimi, BOU, Is Tatmini



THE MEDIATION ROLE OF PERSON-ORGANIZATION FIT IN THE
RELATION BETWEEN SECURITY CLIMATE AND JOB SATISFACTION: A
RESEARCH IN THE TEXTILE SECTOR

ABSTRACT

The aim of this study is to emphasize the mediation role of person-organization
(P-O) fit in the relation between security climate and job satisfaction. The study formed
as four part and the first part contain literature review about security climate, the second
part consists literature review about P-O fit and the third part consist literature review
about job satisfaction. Detailed information about definitions, theorems and methods of
measurement related to concepts has been included in each part. The fourth part include
the analysis of the relationship between the research variables by the structural equation
modeling. An institutionalized enterprise which is internationally active in the textile
sector, which has a high rate of job accident rate and personnel turnover, has been
preferred for the research. A questionnaire form including demographic characteristics
and statements about research variables has been prepared for the research. For
measuring the safety climate perception, a 5 item scale developed by Williamson et al.
(1997) was used. A 3 item scale developed by Cable ve Judge (1996) was used to
measure the P-O fit. For measuring the job satisfaction, an 8 item scale developed by
Watson et al. (2007) was used.

The relations between variables and the effect of demographic factors on
variables were examined by some analyzes in the direction of information from 638
participants. According to the findings, security climate has a positive effect on job
satisfaction and P-O fit. Similarly, it has seen that P-O fit has a positive effect on job
satisfaction. It has also demonstrated that the P-O fit is mediator in the impact of
security climate on job satisfaction. Another result obtained from research findings is
that the perceptions of security climate, P-O fit and job satisfaction differ by

demographic factors.

Keywords: Security Climate, P-O Fit, Job Satisfaction
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GIRIS

Rekabetin giderek arttigi ve teknolojinin hizla gelistigi is diinyasinda maliyeti
diisiiren, iiretimi arttiran arag¢ ve gereg¢lerin kullanimi ¢alisanlar i¢in bir takim saglik ve
giivenlik tehditlerini de beraberinde getirmektedir. Bu durum diinyada ¢alisma
ortamlarimin fiziki kosullarini iyilestirmek, mevcut risklere ve olusabilecek kazalara
miidahale etmek i¢in ¢esitli is sagh@ ve giivenligi uygulamalarini zorunlu hale
getirmistir. Her y1l ¢ok sayida is kazasinin gerceklestigi iilkemizde de organizasyonlarin
temel gorevlerinden biri g¢alisan1 koruma haline gelmistir. Bu koruma gorevi ve
uygulamalan sektorlere gore farklilik gosterse de temelde olusturulacak bir glivenli
caligma algis1 hemen hemen biitliin organizasyonlar i¢in ortak paydadir. Bu nedenle
yonetimin temel gorevlerinden biri guvenli ve saglikli c¢alisma kosullarinin
olusturulmasi1 ve oOrgiitte hakim olan pozitif bir giivenlik kiiltiirii ve giivenlik ikliminin
olusturulmasidir. Orgiit icinde hakim olan kiiltiir ve degerler sistemi, drgiit i¢inde islerin

yapilis tarzini ve kisiler arasi iletisimi etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir.

Son yillarda, giivenlik arastirmacilar1 ve uygulayicilari, goniillii ve bilingli
giivenlik davraniglarinin tesvik edilebilecegi birey merkezli giivenli isyeri konseptine
odaklanmislardir. Bu noktada orgiit ikliminin bir alt boyutu olan giivenlik iklimi dikkat
ceken konulardan biridir. Calismada kullanilan boyutuyla giivenlik iklimi {ist yonetimin
stratejik hedeflerinden biri olarak giivenligin 6nceligini ve uyumlulugu tesvik eden
gozlemlenebilir bir ¢alisma ortamini ifade eder (Dang-Pham vd, 2016). Calisanlarin
stirdiiriilebilir bir refah seviyesine ulasabilmeleri, yaptiklari isten tatmin olmalar1 ve
organizasyonla uyumlu bir sekilde ¢alisabilmeleri igin gilivenli olduklarini hissettikleri
bir ortamda ¢alistiklarin1 bilmeleri gerekir. Bu konuda yapilan arastirmalarda bireyin
degerleriyle orgiit degerlerinin uyumunun artmasiyla, bireylerin orgiite bagliliklarinin
arttig1 ve is tatminlerinin yiikseldigi goriilmektedir. Ayrica pozitif bir giivenlik iklimi
algisinin oldugu organizasyonlarda isgiicii istikrarli ve tecriibelidir. Bu nedenle saglikli
ve glivenli ¢alisma kosullarinin olusturulmasi, organizasyonda hakim olan bir giivenlik

ikliminin varlig1 ve ¢alisanlarin deger ve 6nceliklerine 6nem verilmesi gerekmektedir.

Calismanin amaci belirlenirken bahsedilen bu gerekliliklerin saglanmasi

gerceginden yola ¢ikilmistir. Biitiin bu gerekcelerden ve literatiir taramasindan hareketle



arastirmanin problem climlesi; ‘‘Organizasyonlarda is tatmininin saglanmasinda
guvenlik ikliminin ve birey-0rgut uyumunun katkis: nedir?’’ seklinde belirlenmistir. Bu
problem ciimlesine bagli olarak temel arastirma hipotezi ise ‘‘Giivenlik ikliminin ig
tatmini GUzerindeki etkisinde birey-orgiit uyumunun aract rolii vardw’’ seklinde
tasarlanmistir. Bu gercevede yapilan ¢alismada Maslow’un motivasyon teorisinin ikinci
basamagi olan giivenlik ihtiyacinin bireylerin is tatmini ekseninde degerlendirmesi ve
analizi yapilarak giivenlik iklimi, birey-0rgit uyumu (BOU) ve is tatmini arasindaki

iliskinin arastirilmasi hedeflenmistir.

Calismanin evrenini Malatya Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gdsteren
Taha Tekstil isletmesi ¢alisanlart olusturmaktadir. Tekstil sektoriiniin 6zellikle tercih
edilmesinin nedeni kullanilan yogun kimyasallar, biiyiilk ve tehlikeli makinalar
nedeniyle calisan sagligini tehdit eden ve is kazasi oranmi yiiksek olan sektoriin is
giivenligi ihtiyacinin en yogun oldugu sektorlerden biri olmasi ve personel devir
oraninin Yylksek olmasidir. Gerek iiretim siirecinde yaratilan katma deger gerckse
ihracat gelirleri icindeki yiliksek payr nedeniyle iilkemiz igin ekonomik kalkinma
siirecindeki Onemi gittikce artan tekstil sektoriiniin tercih edilmesiyle arastirma
sonuglarmin topluma yiiksek oranda istihdam saglayan sektOre Kkatki saglayacagi

distiniilmektedir.

Dort boliimden olusan ¢alismanin ilk ti¢ boliimii teorik ¢erceveye ayrilmistir.
Ik bélumde glvenlik iklimi kavramiyla ilgili yerli ve yabanci kaynaklardan literatiir
taramasi yapilmistir. Giivenlik iklimi kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in 6ncelikle
iligkili oldugu orgiit kdltiirii, orgiit iklimi ve gilivenlik kiiltiirli kavramlarma
deginilmistir. Daha sonra giivenlik iklimi kavrami literatiirdeki kullanimi, énemi ve
boyutlar1 bakimindan ele alinmaktadir. Ikinci bolimde BOU kavrami boyutlari ve
teorileriyle birlikte ayrintili bir sekilde incelenmektedir. Ugiincii bolimde ise is
tatminine yonelik literatiir taramas1 yapilmis, konunun ¢aligsanlar ve organizasyon igin
onemi ve etkileri aciklanmaya caligilmistir. Ayrica i3 tatmininin bireye ve
organizasyona sagladig1 yararlar iizerinde durularak tatminsizlik kavramina

deginilmektedir.

Calismanin dordinct bolimu; ilk ¢ bolimde literatiir taramasi yapilan

giivenlik iklimi, BOU ve is tatmini kavramlari arasindaki iliskiyi inceleyen alan



aragtirmasina yonelik bilgiler i¢cermektedir. Bu dogrultuda arastirmanin hipotezleri,
evreninin Ozellikleri, kisitlari, veri toplama araci, yontemi ve Ol¢ekler hakkinda bilgi
verilmektedir. Ayrica veriler yapisal esitlik modellemesiyle analiz edilmis ve elde
edilen bulgular aktarilmistir. Elde edilen bulgulara gore giivenlik ikliminin, is tatmini ve
birey-orgiit uyumu {iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Aym
sekilde birey-Orgiit uyumunun da is tatmini iizerinde pozitif bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Ayrica giivenlik iklimi ve is tatmini iliskisinde birey-6rgiit uyumunun
kismi aracilik roli ortaya konmustur. Arastirma bulgulariyla elde edilen bir diger sonug
ise guvenlik iklimi, birey-6rgiit uyumu ve is tatmini algilarinin demografik 6zelliklere
gore farklilik gostermesidir. Kadin ¢alisanlarin gilivenlik iklimine iliskin goriislerinin
ortalamasi erkek calisanlarin giivenlik iklimine iliskin goriislerinin ortalamasindan daha
yuksek iken birey-6rgit uyumunun ve is tatmininin cinsiyet degiskeni ile arasinda
anlamli bir farklilik goriilmemektedir. Yas degiskenine bakildiginda ¢alisanlarin yasi ile
giivenlik iklimi algilarinin dogru orantili oldugu goriilmektedir. Yas degiskeni ile birey-
orglit uyumunun dogru orantili oldugu ve en yiiksek birey-6rgiit uyumu algisinin lisans
mezunu c¢alisanlarda oldugu tespit edilmistir. Egitim durumu degiskenine gore ise en
yiiksek giivenlik iklimi algist lisans mezunu g¢alisanlardadir. Evli olan g¢alisanlarin is
tatmini ve birey-orgiit uyumu algilarinin bekar olan calisanlara gore daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir.



BIiRINCi BOLUM
GUVENLIK IKLiMi

Calismanmn bu béliminde giivenlik iklimi kavrami literatiirdeki kullanimu,
o6nemi ve boyutlari bakimindan ele alinacaktir. Giivenlik iklimi kavramina ge¢meden
once iliskili oldugu orgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii kavramlar1 agiklanacak daha sonra
giivenlik kiiltiirii ve giivenlik iklimi kavramlarina gegilecektir. Son olarak giivenlik

iklimi ve guvenlik kiilttirti iligkisi tizerinde durulacaktir.
1.1. ORGUT iKLiMi VE ORGUT KULTURU KAVRAMI

Cogu zaman birbiri yerine kullanilan oOrgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii
kavramlarina ge¢meden oOrgiit kavraminin agiklanmasi gerekmektedir. En sade
tanimiyla Orgiit iki veya daha fazla bireyin hedeflerini gerceklestirmek amaciyla bir
araya gelerek isbirligi yaptiklar1 gruplardir (Ulgen ve Mirze, 2014: 20). Kogel’e (2014:
26) gore bir yap1 veya iskelet olan orgiit, dnceden belirlenen iliskiler toplulugudur.
Simsek (2001: 30) orgiit kavramini, ortak bir hedef i¢in bireylerin gruplara doniisiip, her
birinde var olan diislince, emek ve yeteneklerini bir araya getirerek, sistematik bir
bicimde hedeflerini gerceklestirmeye calisan bireylerin toplulugu olarak ifade etmistir.

Ayrica orgiitlerin genel 6zelliklerini su sekilde 6zetlemistir:

e Orgiitler, tek basina basaramadigimiz islerin {istesinden gelmeyi miimkiin
kilan toplumsal igbirligi sistemleridir.

e Orgutler, bilgilerin birikiminde ve bu birikimin sonraki nesillere
aktarilmasinda bizlere yardimei olurlar.

e Orgiitler, bizler icin dnemli meslek kaynaklari olarak hizmet ederler.
1.1.1. iklim ve Kiiltiir Kavramlar

Isletme literatiiriinde iklim ve kiiltiir kavramlarinin sik sik birbirlerinin yerine
kullanilmalarina ragmen gercekte bu kavramlar orgiit teorilerindeki kullanimlar1 farkl
ekollerin etkisiyle ortaya ¢ikmiglardir. Denison’a (1996:622) gore iklim kiiltiiriin eski

adidir. Schneider vd.’ne (1996:12) gore ise iki kavram birbirini tamamlayici niteliktedir.



Iklim kavramina iliskin ilk ¢alisma, Lewin ve arkadaslarinin motivasyon
teorisine dayanmaktadir. Cevresel giiclerin birlesmesinden meydana gelen cografi
iklime ya da hava olaylarina benzetilen iklim organizasyona uyarlandiginda,
organizasyonda var olan moral diizeyi, lyeler arasindaki iyi niyet ve ait olma
duygusunun giicii seklinde ifade edilebilir (Terzi, 2002: 92). iklim kavrammin ise
uyarlanmasinda sosyal psikoloji disiplininin etkileri gozlenir ve iklim kavrami
bireylerce algilanan ve bireyin davraniglarinda bulundugu psikolojik ¢evreye isaret eder

(Bozkurt, 1997: 85).

Kiiltlir kavrami, birgok bilimsel alanda kullanilmaktadir. Bu ¢ok alanlilik pek
cok farkli yaklagim ve farkli kiiltiir tanimini1 da beraberinde getirmektedir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2003: 30). Cok farkli tanimlar1 olan kiiltiirin en sik kullanilan tanimi Kroeber
ve Kluckhohn (1952) tarafindan yapilmistir. 164 farkli tanimin analiz edilmesiyle
yapilan bu tanimlamaya gore kiiltlir, insan gruplarinin kendine has yapilarini ortaya
koyan, olusturulan ve aktarilan sembollerle ifade edilen duygu, diisiince ve davranig

bi¢imleri seklinde ifade edilmistir.

Bir diger tamima gore kiiltlir, organizasyonun c¢alisma gseklini veya
faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, insan gruplariyla olusturulan 6rf ve adetler, inanglar,
ve diger kisiler aras1 iliskilerin sonuglaridir (Vural, 2012: 18). Ozkan ve Lajunen’e
(2003: 4) gore kiiltiiriin temelini, tarihi siire¢ i¢inde olusmus ve secilmis klasik goriisler
ve onlara atfedilen degerler olusturur ve kiiltiirel sistemler hem davranigin bir iriin,
hem de gelecekteki davranislarin kosullayicisidir. Toplumun deger yargilari olarak ifade

edilen kiiltiir su 6zelliklere sahiptir (Sahin, 2010: 23):

e Kiiltiir, bir toplumun yasayis bi¢imidir.

e Kiiltiir, 6grenilmis davraniglar toplulugudur.

o Kiiltiir, toplumun iiyelerince paylasilmaktadir.

e Kiiltiirel degerler, durgun oldugu kadar da devamlidir, ¢cagin ihtiyaglarina
gore degismektedir.

e Kiiltiir, sosyal bir mirastir.

o Kiiltiir, gereksinimleri karsilayic1 ve doyum saglayicidir.

o Kiltdr, belli bir tarihe sahiptir ve sureklidir.



o Kiiltiir, biitiinlestirici bir 6zellige sahiptir.

Sonug olarak kiiltiir; degerler, anlamlar ve inanglar ile ilgili bir kavramdir.
Bunun yaninda iklim ise sozii edilen deger, anlam ve inanglarin algilanmasi ile ilgili bir
kavramdir. Iklim, orgiit icerisindeki algi paylasimmi, kiiltiir ise paylasilan kabuller,
anlamlar ve inanglar1 ortaya koyar (Ashforth, 1985: 839). Kiiltiir ve iklim tanimlarina
bakildiginda kiiltiiriin daha derin, degismesinin iklime gore degisik noktalardan
etkilendigini ve daha uzun siireli oldugunu, iklimin ise kiiltiire gére daha hizli degisim
gosterdigini ve yonetim tarzindan etkilendigini sdyleyebiliriz (Serifoglu ve Sungur,
2007: 5). Dolayisiyla, kiiltiir daha c¢ekirdek bir yapi olarak goriiliirken, iklim bu
cekirdegin bir tabakasi olarak kabul edilmektedir. Kiiltiiriin ortaya cikarilmasi daha
kapsamli ve derin Ol¢limlere gereksinim duyarken iklim kavraminin Sl¢lilmesi daha

kolaydir.
1.1.2. Orgiit klimi

Orgiit iklimi ile ilgili ¢alismalar 1930’lu yillarda yapilmis olup, 1960’l
yillardan itibaren davranis bilimciler ve yonetim bilimciler tarafindan oldukga ilgi
cekmeye baglamig bir arastirma konusudur. Konuyla ilgili ilk ¢aligmalara 1930’lu
yillarda Kurt Lewin’in insan davraniglart ve c¢evresel faktorler arasindaki iliskiyi
aciklayan calismalarinda rastlanilmaktadir. Bu arastirmalar neticesinde orgiit iklimi,
Orgite kimlik kazandiran ¢alisanlarin davranislarini olusturan ve etkileyen, onlar
tarafindan algilanan, kisaca orgiite egemen olan tiim psikolojik 6zellikler dizisi (Acuner,

2010: 30) olarak tanimlanmaktadir.

Balci’ya gore (2003: 184) orgiit iklimi, bir organizasyona girdiginizde
hissedilen hava olarak tanimlanmaktadir. Isletmedeki is yapis sekilleri, uygulamalar ve
prosediirler isletmenin orgiitsel iklimini yansitir. Kavram bir yOnii itibari ile
meteorolojik iklime benzerlik gosterir. Meteorolojik iklimin sicaklik ve nem gibi
degiskenlerle agiklandig1 gibi orgiit iklimi de Orgiit liyelerinin birbirlerine destek olmasi,
risklerini listlenmesi ve iyi niyet gostermesi gibi degiskenlerle ifade edilmektedir (Can,

1997: 201).



Orgiit iklimi konusunda bircok arastirma yapan Batlis (1980: 234), orgiit

ikliminin sahip oldugu 6zellikleri su sekilde siralamistir:

o Orgiit iklimi, orgiit iiyelerinin birbirleriyle olan etkilesimi, orgiitiin
politikalari, ig siirecleri ve Orgiitiin yapisi gibi etmenlerin olusturdugu genel
izlenimden meydana gelir.

o Iklim algisi, orgiitteki olaylarin ve durumlarin degerlendirilmesi degil
tanimlanmasidir.

e Orgiit iklimi, ara degisken olarak gériilebilir. Liderlik tipinden ve cesitli is
aktivitelerinden etkilenebilir. Bu degiskenlerden etkilendigi gibi, kisinin
orgltteki davraniglarini ve ise yonelik tutumlarini da etkileyebilir.

e Orgiit iklimi birgok etmenden etkilenen ¢ok boyutlu bir yapidir.
1.1.2.1. Orgiit iklimi Tipleri

Orgiitteki bireylerin davramglarini etkileyen ve ayni zamanda aciklayan bir

0zellik olarak ifade edilebilen 6rgut iklimi icin Halpin (1966) alt1 tipten bahsetmektedir:

i. Acik Iklim: Acik iklim, orgiit iiyelerinin yiiksek diizeyde bir birlik duygusuna
sahip olduklar1 bir orgiitsel durumu ifade etmektedir. Bu tarz bir 6rgiitte insan iligkileri
arzu edilen seviyededir. Calisanlar arasindaki samimi iligkiler ig tatmininin artmasini
saglar.

ii. Bagimsiz Iklim: Bagimsiz iklimle agik iklim esasen aynidir. Farkli olduklart
nokta bagimsiz iklimde yonetici ve astlar arasinda belirli bir mesafe, psikolojik bir
uzaklik olmasidir. Acik iklimde yoneticiler ve astlar arasinda iliskinin iyi oldugu
gozlemlenmektedir. Bagimsiz iklimde ¢alisanlarin sosyal gereksinim ve sosyal
doyumlarina ¢ok énem verildigi goriiliir (Ozdemir, 2006: 46).

iii. Kontrollii Iklim: Bu iklim tiirinde daha once belirlenmis olan kurallarin
disina pek fazla ¢ikilmaz. Yoneticiler kendi sdylediklerinin sorgulanmadan yapilmasini
ister. Verilen goérevi yerine getirmek orglitte en ¢ok 6nem tasiyan faktordiir. Kisiler
arast iligkiler iyi degildir, bu da calisanlar arasinda moral bozukluguna sebep olur.
Calisanlar birbiriyle yakin iliski kurmamakla birlikte genellikle yalniz ¢alismay tercih
ederler. Engellenme ve yakindan kontrol algis1 olmasi gerekenden fazla, samimiyet ve

anlayis gésterme boyutlari ise distiktiir (Peker, 1993: 27).



iv. Babacan Iklim: Bu iklim tiiriinde yoOnetici, astlarim kontrol etmeye
odaklanarak onlarin sosyal gereksinimlerini karsilamakta zayif kalmaktadir. Caliganlar
kendi aralarinda cesitli gruplara ayrilmakta ve verimsiz ¢alismaktadirlar. Moral,
samimiyet ve ise baglilik yonlerinin diisiik oldugu iklim tipidir. Yoneticiler ¢alisanlarla
birlikte is yapmaktan zevk almazlar. Sonug olarak, calisanlar siirekli kontrol etmek
isteyen basarisiz yonetici ile diisiik moralli ¢alisanlarin bulundugu bir iklim tiirtidiir
(Ozdemir, 2006: 47).

V. Samimi Iklim: Yoneticiler, calisanlar ve orgiitteki tiim bireyler bir aile
havasindadir, kisiler arasi iliskiler oldukca gelismistir. Calisanlar isyerinin sosyal
faaliyetlerine odaklanmistir. Moralleri agik iklim kadar yiiksek degildir ancak sosyal
tatminleri yliksektir. Amaca ulagsmada, grup etkinliklerinin yonetim ve kontroliiniin az
olmasina karsin, sosyal gereksinimlerin doyumu yiiksek, is doyumu ortalamaya esit
veya yakindir (Peker, 1993: 27).

Vi. Kapali Iklim: Organizasyon iginde yiiksek diizeyde tartisma ve gatigma
vardir. Calisanlarin moral seviyesi, is tatmini ve calisanlar arasindaki samimiyet
oldukca diisiik seviyededir. Yonetici emredici konumundadir ve calisanlarin basari
gostermesi i¢in kolaylik saglamaz. Basar1 duygusu yiiksek olmasina ragmen
uygulamada verim ¢ok diisiiktiir. Orgiit ikliminin kapali olmasina yol acan faktdrleri
asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Aksoy, 2006: 14):

e s giivenliginin olmamast,

e Orgiitiin fiziki 6gelerinin calismaya elverissiz olmasi,
e Ergonomi kurallarina uyumsuzluk,

e Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlar1 temsil etmemesi,

e Karara ve yonetime katilma imkanlariin olmamasi,
e Hiyerarsik, kati, merkezi ve mekanik orgiit yapilari,

e Formel iliskilerde uyumsuzluk,

e Ust seviyenin ilgisizligi ve siibjektif tutumlari

e Sosyal iligkilerde uyumsuzluk

Liderlik ozelliklerine gdre yapilan siiflandirmada ii¢ ¢esit orgiit ikliminden

bahsedilmektedir (Litwin ve Stringer, 1968):



i. Otokratik Yapili  Iklim: Bicimsel otoritenin  6din  vermeksizin
kullanilmasini ifade eden ve gorevlerin kesin tanimi iizerinde duran iklim tipidir.
Otoriteye dayali iklim, korku ve basaramama beklentisi yiiksek, oOrgiit dis1 siyasi
baskilarin fazla oldugu, gorevin ilgi ¢ekmedigi, ¢alisanlarin iistlerine fazlaca bagl
oldugu, calisanlar iten, orgiit i¢i ¢atigmanin fazla, giidiilemenin ise az oldugu bir iklim
tipidir (Litwin ve Stringer, 1968: 62).

ii. Demokratik Yapili Iklim: Bu iklim tiiriinde iletisim hiyerarsik olarak
sadece iki yonlii yukaridan asagiya veya asagidan yukariya dogru degil yatay olarak da
islemektedir. Karar vermede sadece list diizey yoneticilerin degil astlarin da katiliminin
saglandig1 iklim tiiriidiir. Astlara yonetimin giliveni tamdir ve kararlara genis Olciide
katilimlar1 saglanmistir. Yoneticiler ve astlar arasinda tam giiven duygusu, arkadaslik,
samimi ve dostca iligkilerin oldugu iklim tiirtidiir (Karcioglu, 2001: 275).

iii. Basariya Yonelik Iklim: Bu iklim tipinde verimin yiiksek olmasina &nem
verilir. Yonetim tarafindan yenilik¢i ve yaratici projeler desteklenir. Kontrollii geri
beslenme ile hedeflere giden siire¢ daima degerlendirilir. En iyi performans igin
odiillendirme sisteminde onay, tasdik, fazla 6deme veya terfi kullanilir. Basariya
yonelik iklim tipinde performans gelistirmeye siirekli olarak vurgu yapildigi igin
calisanlarin hep daha iyisini yapma ¢abasinda olmalar1 gerekmektedir (Halis ve Yasar

Ugurlu, 2008: 108).

Davranis bilimcilerinin iizerinde en ¢ok durduklar1 ve taraftar olduklari
orgiitsel iklim acik ya da katilmay1 tesvik eden iklimdir. Acik iklime sahip orgiitler,
sosyal iliskilerin ve organizasyonun isleyisinin birbirinden ayrilamaz oldugu gergegini
benimseyen insanlardan olusur. Bu anlayis icerisindeki c¢alisanlar, birbirlerinden
ogrenecek ¢ok seyleri olduguna inanirlar. Ag¢ik Orgiit iklimine sahip 6rgutlerde
(Erdogan, 2013: 16);

e Orgit Gyeleri ileri 6lgtde bir birlik duygusuna sahiptirler.

e Orgiit i¢inde insan iliskileri sicak, samimi ve dost¢adir.

e Orgiit iiyelerinin kisisel gelisimine dnem verilmektedir.

e Orgiit iiyeleri yaraticilik ve yenilik konusunda cesaretlendirilmektedir.

e Orgiit iiyeleri kendi islerinin patronudur, kendi isleri ile ilgili planlama ve

kontrol olanagina sahiptirler.



e Orgiit iiyeleri igin belirlenen hedefler ile orgiit hedefleri arasindaki baglant:
agiktir.

e Orgit Gyelerinden beklenenler agik ve net olarak belirlenmistir.

e Orgiit iiyeleri i¢in belirlenen hedefler, gelisimlerine olanak verecek sekilde
zorlayic1 ama ayn1 zamanda ulagilabilirdir.

e Orgiit iiyeleri, orgiit yonetiminde kullamlan kurallari, politikalar1 ve
proseddrleri anlamli ve gerekli bulmaktadir.

e Orgiit iiyelerine karar alma siireglerinde katilim imkan1 verilmektedir.

e Orgit Gyeleri, Ustleri tarafindan gerektigince desteklenmektedir.

e Orgiit iiyeleri yaptiklann dogru isler igin hak ettikleri sekilde
odullendirilmektedir.

e Orgiit iiyeleri ile kurulan iletisim etkin, acik ve bilgilendirecek sekilde

olmas1 gerekmektedir.
1.1.2.2. Orgiit ikliminin Etkiledigi ve Etkilendigi Faktorler

Orgiitte var olan pozitif hava saglikli bir 6rgiit ikliminin varligina isaret eder.
Efil’e (2002: 42) gore boyle olumlu bir iklim hem organizasyon hem de bireyler igin
verimlilik, etkinlik, baglilik, yiiksek motivasyon ve is tatmini gibi olumlu sonuglar
dogurur. Bunun tam tersi durumunda ise is tatminsizligi, devamsizlik, isi birakma,
fiziksel ve zihinsel saglikta bozulma, verim ve motivasyonda diisiis gibi olumsuz etkiler

s6z konusudur.

Orgit iklimi liderlik stili ve is ortami1 gibi orgiitsel faktdrlerden etkilenen ve
bireysel is davranisi ve isle alakali tutumlar etkileyen ara bir degisken olarak
tanimlanmistir. Cherrington’a (1994: 43) gore orgiit iklimini etkileyen faktorler yonetsel
degerler, liderlik tipi, ekonomik sartlar, orgiit yapisi, c¢alisanlarin kisilik o6zellikleri,

orgltiin biiytkliigii, 6diillendirme ve iletisimdir.

I. Yonetsel Degerler: Kararlar1 etkileyen sonuclara goétlirmesinden otird,
yonetici degerleri iklim tizerinde giiclii bir etkiye sahiptir. Basartya ulagmig 6rgiitlerdeki
yonetsel degerlere bakildiginda belirli 6zelliklerin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Bu
Ozellikler arasinda islerin yoOnetilmesi konusunda belirgin bir felsefenin varligi,

yonetimin temel degerlerinin Orgiit tabanina kadar yayilmasi ve bunlar1 degisen
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kosullara gore, uyum saglayabilmesi agisindan siirekli gozden gecirip yeniden
bicimlendirmeye 6zen gostermesi ve orgilitteki temel degerlerin herkes tarafindan bilinip
paylasilmasi yer almaktadir (Varol, 1989).

ii. Liderlik Tipi: Astlarina giivenen ve oOrgiitsel kararlara katilmasini1 saglayan
liderler, sik1 kontrolii elinde tutan liderlerce meydana getirilen iklimden ¢ok daha iyi bir
iklim olusturabilirler (Karcioglu, 2001: 275).

iii. Ekonomik Sartlar: Orgiitiin iginde bulundugu piyasanin ekonomisi iyi
oldugunda ve oOrgiit basarilar elde ettiginde, yoneticiler daha biiyiik risklere girmeye
cesaret ederler. Bununla birlikte ekonomik gerileme ve diisiis donemlerinde biitceler
olduk¢a sikidir ve yoneticiler daha tutucu kararlar almak zorundadirlar. Bu nedenle
ekonomik kriz donemlerinde yeni projeler dnerilmez ve yaratici fikirler 6nemsenmez
(Karcioglu, 2001: 275).

iv. Orgiit Yapisi: Orgiitsel yapimin bazi 6zellikleri, 6rgiit iklimi {izerinde giiglii
bir etkiye sahiptir. Ornegin, sabit raporlama iliskilerine, kat1 kurallara ve prosedirlere
sahip bir 6rgiit soguk ve disa kapal1 bir iklim tipine sahiptir (Ozdemir, 2006: 50).

V. Calisanlarin Kisilik Ozellikleri: Orgiit {iyelerinin kisisel o6zellikleri,
orgiitiin iklimine katki saglamaktadir. Yiiksek derecede egitimli ve hevesli calisanlara
sahip bir Orglit daha az egitimli ¢alisanlara sahip bir orgiitten cok daha olumlu bir iklime
sahip olacaktir. Caliganlar1 rgiitiin sosyal faaliyetlerine katilan orgiitlerde iklim daha
dostcadir (Karcioglu, 2001: 276).

vi. Orgiitiin Biiyiikliigii: Kugik orgiitlere gore kiyasla biiyiik orgiitler, daha
siki, daha biirokratik, daha sekilci ve kuralc1 olmaya yonelirler. Kiigiik bir
organizasyonda yaratici, yenilik¢i ve birlestirici bir iklim olusturmak biiyiikk bir
isletmedekine gore daha kolaydir. Bircok yenilik ve yaratici icat kiigiik Orgiitlerde
ortaya ¢ikmistir (Karcioglu, 2001: 276).

vii. Odllendirme: Yiiksek performans saglayabilmek igin iyi ciktilarin fark
edilip, takdir edilip odiillendirilmesi olduk¢a 6nemlidir. Calisanlar, ¢abalarinin takdir
edildigini gordiik¢e motive olurlar ve zor gorevleri daha da istekle yerine getirirler.
Yoneticiler yiiksek basar1 gosteren c¢alisanlari fark etmeli ve onlar takdir ettigini
gostermelidir (Geng, 2004).

viii. Iletisim: Yakin iletisim i¢indeki orgiitler aciklik, giiven ve iiyeler arasinda

karsilikli anlayisla ifade edilebilir. Bu 6zellikler birdenbire olugsmazlar. Bunlar yiiksek
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derecede yakin iletisimin sonuglaridir. Diger taraftan iletisimde kopukluklari olan ya da
kapali iletisim tipi olan orgiitlerde giivensizlik, siiphe ve gizlilik vardir. Iletisimin ve

acikligin eksik oldugu bu 6rgiitlerde korku iklimi egemendir (Demirel vd., 2011: 35).

Orgiit ikliminin etkilendigi ve etkiledigi faktérler, bireysel diizey, grup diizeyi
ve oOrgiitsel diizey olmak fiizere ii¢ baslik altinda toplanabilir. Kuenzi ve Schminke bu
faktorleri Tablo 1’deki gibi 6zetlemislerdir.

Tablo 1. Orgiit ikliminin Etkilendigi ve Etkiledigi Faktorler

Etkilendigi Faktorler Etkiledigi Faktorler
Yas , .
o Is Tatmisni
Cinsiyet .
Orgiitsel Baglilik
Egitim ) ]
Pogi Ciro Hedefi
. N ozisyon

Bireysel Dlizey Y Devamsizlik

Moral Gelisimi

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Liderlik Tarz1 ve Liderlik Davranist .
) Bireysel Caba
Rol, Gorev ve Iliski Catigmast

) . S Performans
Lider ve Isgoren Moral Gelisimi
Ekip Biiyiikligi
Ekip Kollektevizmi
Ekip Cesitliligi Ekip Performansi
Grup Diizeyi Ekip Ayricaligi Ekip Yaraticilig
Diizey/Riitbe Cesitliligi Grup Yardim Davranisi
Liderlik Tarz1 Grup Kaza Orani
Liderlik Davranist
Grup Baglilig:
] N Orgutsel Performans
Yonetimsel ve Kurumsal Politikalar . .
] Orgiitsel Inovasyon
Finansal Kaynaklar ]
Finansal Performans
Yonetim Destegi
S . . . o Hedef Basarimi
Orgutsel Duizey Servis Kalite Yonelimi

. Satis Performansi
Organizasyon Biiyiikliigii ve Yas1
Kalite ve Maliyet Performansi

Uretkenlik

Giivenlik Politikalar:

Orgiitsel Tklim Giicii o )
Yeni Bilgi Yaratma Yetenegi

Kaynak: Kuenzi ve Schminke (2009: 638)
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Tabloya gore yas, cinsiyet, egitim, pozisyon ve davranis gibi bireyin dogustan
sahip oldugu veya daha sonra kazandigi bazi nitelikler 6rgiitiin iklimini etkilemektedir.
Orgiit ikliminin bireysel sonuglar ise is tatmini, orgiitsel baglilik ve performans gibi is
ciktilart ve davraniglart iizerinde etkili olmaktadir. Ekip ve grup diizeyindeki bazi
faktorlerin de orgiit iklimini etkiledigi tabloda belirtilmektedir. Ayrica orgiit ikliminin
ekip ve grup prformansini, yaraticiligini ve davranmiglarini etkiledigi goriilmektedir.
Cherrington’un (1994) da belirttigi gibi yonetim, finans, kalite ve glivenlik gibi 6rgutsel
diizeydeki faktorler orgiit iklimini etkilemekte ve iklimin Orgiitsel hedeflere ulasmada

ve finansal performans saglamakta etkili oldugu gorilmektedir.
1.1.2.3. Orgiit ikliminin Boyutlar

Orgiitsel davranis arastirmacilar tarafindan drgiit ikliminin boyutlar1 i¢in farkl
siniflandirmalar yapilmistir. Litwin ve Stringer (1968) orgiit iklimini 6lgme ve
degerlendirmede kullanmak igin esneklik, sorumluluk, standartlar, édullendirme, netlik
ve takim ruhu olmak iizere alti boyut gelistirmislerdir. Koys ve Decotis (1991)
tarafindan yapilan siniflama ise 6zerklik, isbirligi, giiven, baski, destek, fark edilme,

adalet ve yenilikg¢ilik boyutlarindan olusmaktadir.

Literatiirde bu konuda c¢ok fazla boyutlandirma bulunmakla birlikte orgiit
iklimi hakkinda c¢alismis olan aragtirmacilar ve iklim boyutlar1 Tablo 2’de
gosterilmektedir. Tabloya gore farkli arastirmacilar farkli boyutlandirmalar yapmis
olsalar da esneklik, sorumluluk, isbirligi, 6diillendirme, fark edilme ve yonetim destegi

gibi boyutlar etrafinda hemfikir olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 2. Orgiit ikliminin Boyutlar:

Arastirmaci(lar)

Orgiit ikliminin Boyutlar

Litwin ve Stringer (1997)

Sorumluluk

Standartlar

Odiul

Netlik

Esneklik/uyumluluk

Takim ¢aligmasina yatkinlik

Koys ve Decotis (1991)

Ozerklik
Isbirligi
Giliven
Baski
Destek
Fark edilme
Adalet
Yenilikgilik

Zammuto ve Krackover
(1991)

Guven

Catisma

Moral
Odiillendirme
Degisime direng
Lider itibar1
Giinah Kegiligi

Donmez (1992)

Orgiitsel amaglara ulasmak
Demokratiklik

Ozerklik

Yiikselme ve gelisme olanaklart
Tletisim

Insan iliskileri
Yoneticilerin nitelikleri
Disiplin

Fiziksel kosullar

Ucret durumu

Isin ilgingligi ve 6nemi
Orgiitsel gorint

Is garantisi

Sosyal olanaklar

Parlak (1990)

Yap1
Sorumluluk
Risk

Odul
Ictenlik
Catisma

Korkut (1993)

Isteklendirme

Onderlik

Karara katilma

Haberlesme

Denetim

Catisma

Isbasinda yetistirme

Is gevresinin fiziksel kosullari

Orgiit amaglarma ulasma

Orgiitte yiikselme ve ilerleme olanaklari

Kaynak: Dinibutin (2013: 10)
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Bu boyutlardan bazilarin birer ciimleyle agiklamak gerekirse;

Orgiit yapisi; orgiitte algilanan sinirlar, ulasilabilen bilginin derecesi, davranis
tizerindeki siirlandirmalar, hiyerarsik durum, otorite, taninirlik ve statii i¢in rekabet,

bicimsellik ve sosyal mesafe,
Esneklik; orgiit kurallarinin zorlayicilik derecesi,

Sorumluluk; calisanlarin gorevlerini herhangi birinin kontrolii olmaksizin

gergeklestirmeleri ve orgiitli sahiplenmeleri,

Netlik; calisanlarin kendilerinden beklenenler hakkinda tam bilgi sahibi

olmalari,

Fark edilme; calisanlarin orgiite yaptiklari katkilarin iist yonetim tarafindan

bilinmesi,
Yonetim destegi, galisanlara yeni fikirler ve projeler icin destek verilmesi,
Yonetim yetenegi, yoneticilerin davranis, tutum ve iletisim becerileri,

Orgitsel kimlik; orgiit igerisinde calisanlarin kendilerini orgiitiin bir parcasi

olarak hissetmeleri ve orgiitsel hedeflerle 6zdeslesip orgiitsel tiyelige deger vermesi,

Baghlik; orgiite yonelik olumlu davraniglar ve orgiit verimliligini arttiran arzu

edilen davranislar,

Dengeli is yiikii; calisanlara gorev ve sorumluluklarini yerine getirmek igin

yeterli stirenin verilmesi olarak ifade edilebilir.
1.1.3.0rgut Kultara

Her organizasyon kendi igerisinde kiiciik bir toplum olarak diisiiniiliirse, bu
toplumun da bir kiiltiirii olacaktir elbette. ilk kez Peters ve Waterman (1982) tarafindan
literatiirde firma kiiltiiri, kurumsal kiiltiir, isletme kiiltiirii olarak da ifade edilen Orguit
kiiltliriine iliskin ¢ok fazla tanimlama bulunmaktadir. Schein’e (1984: 3) gore; Orgut

kaltard “belli bir grup tarafindan gerek ¢evreye uyum gerckse igsel biitiinlesme
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sirasinda Ggrenilen, gecerliligi kanitlanacak seviyede olumlu sonug¢ vermis olan ve bu
sebeple yeni liyelere programlar algilama, diisiinme ve hissetme yolu olarak 6gretilen

bir takim varsayimlardir.

Diger bir tanimlamaya gore orgiit kiiltiirii, orgiit icindeki bireyler, takimlar ve
cevre ile iligkileri, faaliyetleri, yani orgiitsel yasami diizenleyerek orgiitiin gelecegini
belirleyen, orgiitiin bireyleri tarafindan kabul edilmis ve onlar1 bir arada tutan tutum,

davranis, deger ve normlarin toplamidir (Bakan vd., 2004: 20).

Ott (1989) 6rgut kultirine yonelik bitiin organizasyonlarda var olan bes temel
ozellik oldugunu belirtmistir. Bunlar; 6rgiit kiiltliriiniin her organizasyonda bulunmasi,
her organizasyonun kiiltiiriiniin tek ve digerlerininkinden farkli olmasi, 6rgiit kiiltliriiniin
sosyal etkilesim yoluyla olusturulmasi, orgiit kiiltiriiniin 6rgiit lyelerine olay ve
sembolleri anlamli kilmasi, orgiit kiiltiiriniin calisanlarin orgiitsel davranislarina yol
gdsteren giiclii bir ara¢ olmasidir. Orgiit kiiltiiriiniin belirgin &zellikleri ise sdyledir

(Eren, 2001: 138):

e Orgut Kilturd, grup iiyeleri tarafindan paylagilan, 6grenilen ya da sonradan
kazanilan bir olgudur.

o Orgiit kiiltiirii orgiit iiyelerinin diisiincelerinde ve hafizalarinda inang ve
degerler olarak yer alan, Orgiite ait yazili bir kaynakta yer almayan bir
kavramdir.

o Orgiit kiiltiiri 6rgiit {iyeleri tarafindan tekrarlanan ya da ortaya cikarilan

davranigsal kaliplardir.

Dincer’e (2003: 271) g0re bir organizasyondaki bireylerin davranislarini
yonlendiren norm, davranis, deger, inang ve aliskanliklar toplulugu olan 6rgit kiltird,
calisanlarin kazandiklari rollerle birlikte sergiledikleri davraniglara yon vererek orgiit

i¢inde bir kontrol mekanizmasi olusturur.
1.1.3.1. Orgut Kultiriniun Onemi

Her canli varlik gibi yasamak ve ayakta durmak zorunda olan organizasyonlar
farkl kiiltiir mozaigine sahip bireylerin bir araya gelmesiyle olugsmaktadir. Kiiltiir, 6rgiit

icinde calisanlar1 o Orgiitiin hedeflerine, calisanlar1 da birbirine baglayan bir
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konumdadir. Dolayisiyla, orgiitiin amag, karar, strateji, plan ve politikalarinin

olusturulmasinda ve basarisinda kiiltiir 6nemli bir yere sahiptir (Kdse vd., 2001: 222).

Bir orgitin kultlrd, o glnkd liderden, oOrgitin tarih ve geleneklerinden,
teknoloji, Urln ve hizmetlerden, rekabetten, miisterilerden, orgiitiin beklentilerinden,
bilgi ve kontrol sistemlerinden, hukuki duzenlemeler ve o6rgutiin cevresinden,
prosediirler ve politikalardan, 6diil sistemleri ve performans 6l¢iimlerinden, orgiit yapisi
ve kaynaklarindan, {ist yonetimin belirledigi amag, deger ve inanglardan etkilenmektedir
(Giilgiin, 1998: 260). Ayrica iletisim, motivasyon, liderlik, yOnetim siireci,
organizasyon yapisi ve yonetim tarzi ile ilgili durumlar da orgiit kiiltiiriini etkileyen

faktorlerdir (Cigek, 2009: 28).

Orgiit kiiltiiriiniin etkilerini ve sonuglarmi Dubrin (2005) genel olarak alti
faktor altinda toplamaktadir. Bu faktorler rekabet avantaji ve finansal basari, iiretkenlik
kalite ve moral, yenilik¢ilik, birlesme ve satin almada kiyaslama, birey-0rgut uyumu ve
liderlik faaliyetlerine yon verme bigiminde siralanabilir. Orgiit kiiltiiriiniin etkilerinden
biri de orgiit liyelerinin yaraticit davraniglarini desteklemek ve ¢alisanlari bu dogrultuda

cesaretlendirerek yenilik¢iligin artmasina katkida bulunmaktir (Mclean, 2005: 30).

Orgiit kiiltiiriiniin rgiite sagladig1 yararlar agisindan énemi sdyle agiklanabilir

(Erdem ve Dikici 2009: 198-213):

e Orgiit iiyelerinde inang ve degerlere bagimlilik olusturarak ortak degerler ve
calisma anlayis1 kapsaminda birbirlerine yakinlagtirir.

e Orgite ve diger ¢aliganlara baghilig: arttirip aidiyet duygusunu pekistirerek
oOrgiitte biitiinliik olusturur.

e Cevresel belirsizliklerde ve giinlilk caligmalarda orgiite yol gosterir ve
kontrol altinda tutar.

e Davranislar sekillendirir.

e Orgitiin 6nem ve dnceliklerinin belirlemesine katki saglar.

e Orgiit icindeki iletisim ve etkilesim seklini diizenler.

e Ortak amag birligini netlestirerek orgiitsel kimligi pekistirir.
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Orgiite sagladigi bu yararlar géz Oniine alindiginda her organizasyonda bir
orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi ve gelistirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit

kiiltliriiniin gelistirilmesi ii¢ temel diizeyde gergeklesir (Baloglu, 2013: 77):

i. Gorunum/Yizeysel Gostergeler: Orgut Uyelerinin kolayca benimseyip,
siirekli uygulamalar ile pekistirebilecekleri degerlerden olusur. Bu degerlerden en
belirgin olanlar; mimari yapilar, kurslar, seremoniler, térenler, kahramanlar, liderler,
semboller, kullanilan dil, adetler, hikayeler, normlar, aliskanliklar, sloganlar, fiziksel
plan ve diizenlemeler ve mitlerden olugsmaktadir.

Il. Degerler: Organizasyondaki bireyler ve gruplar igin iyi ve kotu
kavramlarin, hoslanilip hoslanilmayan etkinlik ve durumlarin tanimi degerler sistemini
ifade eder. Birinci diizey gostergelerin yazili degerlere doniigsmiis halidir.

iii. Temel Kabuller: Organizasyona yol gosteren temel kabuller derinlere
yerlesmistir ve degisime en ¢ok direnen boyutu temsil eder. Bu deger, norm ve inanglar
genellikle sorgulanmadan ve bilingsiz bir sekilde orgiit iiyeleri tarafindan paylasilir.

Temel kabuller olusunca artik biitiin tiyeler sorgulamadan bunu uygularlar.

Orgiit kiiltiiriiniin kisisel ve kurumsal yap1 icinde davranis tutarliligini arttirdig
kabul edilmektedir. Bu nedenle gugli 6rgut kulturine sahip organizasyonlarda kultdrel
degerler, davranig kaliplarini iyilestirmek i¢in diizenleyici olarak kullanilir; denetim
ihtiyacin1 en alt seviyeye c¢eker; yazili kurallarla, emirle ig yaptirma ve denetleme
bi¢gimlerinin yerine kullanilir; hangi davraniglarin kabul edilecegi ve hangi davranislarin
kabul gormeyecegini belirtir. Bu yiizden ¢alisanlar orgiit Kdltlrind benimseyip
i¢sellestirdiklerinde orgiitteki mevcut kurallara ihtiya¢ duymaksizin kendi kendilerine

yon bulabilmektedirler (Sisman, 2002: 151).
1.1.4. Orgiit ikliminin Orgiit Kiiltiirii ile Iliskisi

Orgiit iklimi ile orgiit kiiltiirii kavramlar1 birbirleriyle ayn1 kavramlar gibi
goriinseler de aslinda birbirlerinden farkli kavramlardir. Iki kavram arasindaki temel

farklar sunlardir (Karcioglu, 2001: 269):

e Orgiit iklimi, psikolojinin temel ilkeleriyle ilgili iken; Orgit kultird,

sosyoloji ve antropolojinin temel ilkeleriyle alakalidir.
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e Orgiit iklimi, bireylerin organizasyon igindeki ¢alisma sekilleriyle alakali
beklentilerini ve bu beklentilerin gerceklesme oranini yansitan algiya
yonelik olusan havay: ifade eder. Orgiit kiiltiirii ise, orgiitteki bireylerin
diisiincelerini ve davranislarini sekillendiren degerleri ve inanglar1 simgeler

e Orgit kiilturd iklime gore daha uzun stirelidir.

e Iklim degerleyici kiiltiir ise belirleyicidir.

e Kiiltiir davramis kaliplar1 olusturur, iklim ise bu davranis kaliplarinin
uyumunun derecesini gosteren bir ifadedir.

e iklim daha bagimli bir degisken oldugundan cabuk degisebilen bir
yapidadir. Kiiltiir ise daha bagimsiz ve degisken bir 6zellige sahiptir ve
degismesi i¢in belirli bir siire¢ gerekmektedir.

e Kiiltliir, paylasilan olgulari, iklim ise paylasilan algilamalar biitiiniinii
yansitir.  Kiiltiir, degerleri ve varsayimlar1t paylastigindan, iklimi de

kapsamina alir.
1.2. GUVENLIK iKLiMi VE GUVENLIK KULTURU KAVRAMLARI

Giivenlik iklimi ve gilivenlik kiiltlirii kavramlarina gegmeden once is sagligi ve
is glivenligi kavramlarina deginmekte yarar goriilmektedir. WHO ve ILO ilkelerine gore
gore is saghig ve is giivenligi (ISIG) tiim calisanlarin bedensel psikolojik, toplumsal ve
saglik refahlarinin st seviyelere c¢ikartilmasi ve bunun devamliliginin saglanmasi;
isyeri ¢aligma kosullarinin, iiretim esnasinda meydana gelen insan sagligina zararli her
tirlii etkenlerin ortadan kaldirilmasi; kazalara neden olacak risk faktorlerinin yok
edilmesi; ¢alisanlarin bedensel ve ruhsal 6zelliklerine uygun islere yerlestirilmesi ve

ortamlarda calistirilmasidir (Bingdl, 2013: 455).

Isci saglhig1 ve is giivenligi ayn1 kavramlar gibi goriinseler de iki farkli durumun
bir araya gelmesinden olusmaktadir. Isci saghg: calisanlarin, ¢alisma kosullarindan,
calisma ortamindan ve kullanilan arag-gereclerden meydana gelebilecek riskli
durumlarin ortadan kaldirildig1 ya da azaltildig saglikli bir is ortaminda ¢alismalaridir.
Is giivenligi ise ¢alisanlarin islerini yaparken olusacak tehlikelerden, bedeni ve ruhi
olarak zarar gormemeleri i¢in alinmas1 gereken teknik, tibbi ve hukuki 6nlemleri iceren

caligmalardir (Bayilmis, 2013: 4).
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Centel’e (2000: 27) gore isci saghigi, ¢alisanin ¢alisma sartlar ile kullandigi
ara¢ ve gereglerden dogabilecek tehlikelerden arindirilmis veya bu tehlikelerin en aza

indirilmis bir is ortaminda huzurlu bir sekilde yasayabilmesidir.

Isgorenlerin bedensel ve ruhsal ihtiyaglara uygun bir is ortammin yaratilmasi
olarak tanimlanan (Bing6l, 2013: 592) is giivenligi, isin yapilmasi sirasinda is¢inin
hayatina ve saglhigina yonelik tehlikelerin ortadan kaldirilmasi i¢in ¢alisma hayatinda
kullanilan teknik kurallarin tamami olarak ifade edilmektedir (Demircioglu ve Centel,
2003: 154). Tanimda bahsi gecen tehlikeler ve giivenlik problemleri sdyle siralanabilir
(Corlu, 2006: 8):

o Kotii ¢alisma kosullari,

e Toksik ve kimyasal maddelere maruz kalma,
e Uzun siireli ¢caligma,

e Isten kaynaklanan stres,

e Yiksek gurdltd,

e Kullanilan ekipmanlarin tagidigi riskler.

Bunlarin 6niine gecebilmek i¢in organizasyonda yoOnetim tarafindan bir
giivenlik algis1 olusturulmalidir. Maslow’un (1975) ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore
biyolojik ihtiyaglarindan sonra gelen ilk giidii ve sosyoekonomik giivencenin temel
parcasi olan giivenlik ihtiyaci, caligma yasaminda su sartlar1 saglamalidir (Tiirk Tabipler

Birligi, 2003: 12):

e Isle alakali giivenlik, saglik ve gevresel diizenlemelerle hastaliklardan ve
sakatliklardan korumak,

e Is veya diger nedenlerden olusabilecek sakatliklarda, cinsiyet, din ve etnik
grup ayrimi yapmamak,

e Taciz, siddet, uygunsuz calisma saatleri nedeniyle olusacak strese karsi
koruma ve dizenlemeler yapmak

e Ucret ve istihdam konularinda haklar, emeklilik giivencesi, tazminat, uzun
vadeli bakim, tatil, is planlamasi ve is dlizenlemesi saglamak,

e s goreni yasalar, hukuki yaptirimlar ve kontrol yoluyla korumak,
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e Orgiitlenme hakk1 saglamak,

e Toplu pazarlik hakki sunmak,

e Saglik hizmetlerine ulagsma, egitim ve c¢ocuk bakimi gibi sosyal haklar
sunmak,

¢ Giivenli olmayan isi reddetme hakk1 vermek,

e Ortak saglik ve gilivenlik kurullar1 ve diger temsil kollar1 yoluyla katilim
hakki sunmak,

e Isle alakali muhtemel tehlikeleri bildirme hakki sunmak,

e Isyerinde yanlis yapilan isleri bildiren kisiler i¢in koruma hakk: sunmak.

Is kazalarinin hem organizasyonlar hem de iilke ekonomisi agisindan biiyiik
zararlar yarattig1 diisliniiliirse, is kazalarinin 6nlenmesi adina ele alinacak en onemli
konulardan biri organizasyonlarda gilivenlik kiiltiiri ve giivenlik iklimi algisinin
olusturulmasidir. Giivenlik iklimi kavramina gegmeden dnce ¢ogu zaman ayni anlamda
kullanildig: ve iligkide oldugu giivenlik kiiltiirii kavramindan bahsedilecek ve son olarak

iki kavramin birbiri ile olan iliskisine deginilecektir.
1.2.1. Giivenlik Kiiltiiri Kavram

Giivenlik kiiltiiriinlin, genel kiiltiiriin bir alt boyutu olmasi nedeniyle tek bir
tanim1 yapilamamaktadir. ilk kez 1986“daki Cernobil kazasindan sonra Uluslararasi
Atom Enerjisi Kurumu tarafindan ortaya atilan kavram; 1991°de gene aynmi kurulus
tarafindan “kurumun saglik programlarinin yeterliligine, tarzina ve uygulamadaki
israrina karar veren birey ve gruplarin, deger, tutum, yetkinlik ve davranig oriintiilerinin
bir {iriinii” olarak ifade edilmistir (Aydin, 2010: 144). Hazirlanan bu rapor, Cernobil
kazasinda birtakim tasarim eksikliklerinin, Orgiitsel hatalarin ve g¢alisan ihmallerinin

onemli bir rol oynadigina isaret etmektedir.

Hale vd. (1998) orgiitlerde giivenligi iyilestirmeye yonelik ¢aligmalar tarihsel
siire¢ acisindan {i¢ dénem halinde incelemislerdir. ilk dénem olarak adlandirilan 1800-
1900 yillar1 arasindaki donemde giivenlik sadece teknik bir sorun olarak goriilmiis ve bu
donemde daha giivenli makine ve techizatlarin gelistirilmesi hedeflenmistir. Ikinci
donemde, giivenligi saglayacak yonde stratejik ise alim, calisanlarin yeteneklerini ve

motivasyonlarini arttirma tizerine odaklanilmistir. 1980’lerde baslayan {i¢iincii donemde
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ise giivenlikle ilgili orgiitsel kosullara odaklanilmis, kaza ve olaylarin ana sebebinin
insan hata ve basarisizliklar1 olduguna vurgu yapilmistir. Antonsen’e (2009: 9) gore
giivenlik kiiltiirti kavrami giivenlik yonetim felsefesi olarak da bilinen bu son donemde

ortaya ¢ikmustir.

Giivenlik kiiltiirii organizasyonda giivenlige kars1 davranis, tutum ve inanglari
kontrol etmeye yarayan onemli bir yonetim aracidir. Bu nedenle giivenlik konusunda
calisanin katilimi ve yOnetimin sorumlulugu arttirilmali ve bdylece orgiitiin giivenlik
kiiltiirii  gelistirilmelidir. Isgdrenler kaza ve yaralanmalarin &nlenmesi konusunda
tizerlerine diisen sorumluluklarin farkinda olduklarinda, isyerinde giivenligin
saglanmasma ve sagligin korunmasina daha da kolaylasacaktir. Alinan onlemlerin
gecici olmamasi, bunun is hayatinin bir pargasi olarak tiim calisanlar tarafindan
benimsenmesi ise organizasyonda giivenlik kiiltiiriinlin gelismesi ile saglanacaktir
(Aytag, 2011: 6). Her organizasyonun giivenlik kiiltiirii, 6rgiit kiiltiiriinde oldugu gibi
s0z konusu organizasyona 6zgudur (Sungur, 2008: 17). Akalp ve Yamankaradeniz’e
(2013: 100) gore guvenlik kaltard;

e Tehlikeyi meydana gelmeden sezebilmek,

e Yapilan igin igcerdigi riskleri bilmek,

e Tehlike kaynaklarindan ve riskli davranislardan uzak durmak,

o Gereksiz risk almamak,

e Sadece is hayatinda degil hayatin her aninda giivenligi en 6n planda tutmak,
¢ Giivenli davranisi aligkanlik edinmek,

e Giivenli yagsamay1 bir yagam bi¢imi haline getirmektir.

Giivenlik kiiltiiri  kavramimin temeli Orgiit kiiltiiri  hakkinda yapilan
caligmalardir. Zaman igerisinde giivenlik kiiltlirii kavrami, calisanlarin glivenlik iklimi
algilarin1 yansitan tamamlayici bir kavram halini gelmistir (Flin, 2000: 179). Serifoglu
ve Sungur’a (2007: 4) gore giivenlik kiiltiiri, orgiit kiiltlirtiniin saglik ve glivenlikle ilgili
tutum, deger ve inanglarin1 yansitan bir alt boyutudur ve orgiitiin saglikli ve giivenli bir

ortamda varligin1 siirdiirebilmesi i¢in bilingli bir sekilde diizenlenmesi gerekir.

Cox ve Flin’e (1998: 202) gore giivenlik kiiltiirli, is sagligr ve giivenligi

alaninda gorev yapanlarca paylasilan deger, inang, algi ve tutumlarin yansitilmasidir.
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Organizasyonlarda bu kiiltliriin varligi gibi eksik yonleri de olabilir. Bu dogrultuda

giivenlik kiiltlirii pozitif ve negatif olmak iizere iki sekilde siniflandirilabilir.
1.2.1.1. Pozitif ve Negatif Guvenlik Kaltira

Pozitif bir giivenlik kiiltiirii, karsilikli gliven {izerine kurulan iletisim, is
giivenliginin Onemine ait paylasilan algilamalar ve Onleyici tedbirlerin etkinligine
duyulan giiven ile iliskilendirilir (Kirwan, 2011: 15). Pozitif giivenlik kiiltiiriiniin amaci,
calisanlarin organizasyondaki tehlikelerin farkinda oldugu, stirekli olarak bu tehlikelere
kars1 dikkatli oldugu ve giivenli olmayan davranislardan sakindig1 bir ¢aligma ortami

yaratmaktir ( Muniz vd., 2007: 630).

Organizasyon agisindan, pozitif bir giivenlik kiiltirli olusturmak, gelistirmek ve
siirdiirmek, oOrgiitiin is saghig ve is gilivenligi yonetiminin gelistirilmesinde etkili bir
aractir (Demirbilek, 2005: 33). Pozitif giivenlik kiiltlirii anlayisinin paylasilmasia ve
yayllmasina katki saglamak i¢in c¢alisanlara saglikli c¢alisma ortamlari olusturmak,
saglik ve emniyetin korunmasi i¢in gerekli is giivenligi sistematikleri olusturmak, is
siireclerini giivenli bir duruma getirmek, calisanlarin saghigmmin korunmasi ve
gelistirilmesi i¢in gosterilen kurumsal ¢aba uygulamalarini 6rnek almak gerekir
(Sungur, 2008). Pozitif giivenlik kiiltiiriine sahip organizasyonlarin bazi ortak 6zellikleri
sOyledir (Kirwan, 2011: 17):

e Issaghg ve giivenligi, organizasyonun dncelikleri arasindadir.

e Biitiin calisanlar, is glivenligine katilir ve bu konuda ne yapmas1 gerektigini
bilir.

e Yonetim ve denetleyiciler is glivenligi konusunda ayn1 tutumlar1 paylasirlar
ve buna uygun bir sekilde koordineli bir sekilde hareket ederler.

e Organizasyondaki herkes, isletme disindaki kisilere, organizasyonun is
giivenligi risklerinden ve is gilivenligine iliskin gelismelerden rahatca
bahsedebilir.

e Isgdrenlerin, herhangi bir suclanma ya da kii¢iik diisiiriilme korkusu
olmadan olaylar1 rahatca rapor edebilecegi ve is giivenligine iliskin

problemlerini cesurca ifade edebildigi adil bir kiiltiir mevcuttur.
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e Hem yonetim hem denetleyiciler hem de diger calisanlar, is gilivenliginin
Ogrenilip gelistirilebilmesi i¢in yapilan hatalarin ve meydana gelen olaylarin
rapor edilmesinin temel bir ihtiya¢ olduguna inanirlar.

e Yiiriitiilen faaliyetler sirasinda meydana gelen hatalara ait arastirmalar,
sorunun kaynagini tespit etmeye, hatalarin tekrarini 6nlemeye ve bu konuda
kimin ne yapmasi gerektigini belirlemeye yoneliktir.

e Giivenlik, organizasyonun her basamaginda giindemdedir ve yOnetim
kurulunun haftalik toplantilarinda ilk giindem maddesidir.

e Pozitif giivenlik kiiltiiriine sahip organizasyonlar “6grenen Orgiit” olmaya
adaydirlar. Gegmisteki deneyimlerinden dersler ¢ikararak gelecekte
yararlanmak amaciyla organizasyonlari i¢in gerekli iyilestirmeleri yaparlar.

e lsgorenler, is saghg ve giivenligi ile ilgili egitimleri de kapsayan yiiksek
kalitede egitimler alirlar.

e Isgodrenler icin uygun bir ¢alisma ortami vardir.

e lsgiicii istikrarli ve tecriibelidir, ayrica is tatminleri yiiksektir.

e Organizasyon dis baskilara karsi saglam bir tavir sergiler.

¢ Organizasyonlarda daha az is kazas1 meydana gelir.

Orgiit igerisinde c¢alisanlarin saghk ve giivenliginin korunmasi amaciyla
calisma ortaminda var olan tehlikelerin farkina varilmali, tehlikelere karsi gerekli
giivenlik Onlemleri alinmali ve tehlikeli davraniglardan kagimilmalidir. Bireylerin
timiiniin giivenlikle ilgili 6nlemleri almasi, orgiit icinde pozitif giivenlik kiiltliriiniin

olusturulmasina katki saglayacaktir (Muniz vd., 2007: 635).

Is saghp ve giivenligi konusunda biyik cabalar gosteren, ¢alisanlarda is
giivenligi bilinci olusturmus basarili orgiitler oldugu kadar, bunun tam tersi caligan
sagligl ve giivenligini Onemsemeyen bir¢ok Orgilit yapisi da vardir. Kisilerin risk
faktorleri karsisinda kendilerine ¢ok fazla giivendigi, riskli durumlart gérmezden
geldigi, gorse de 6nemsemedigi durum olarak ifade edilen negatif glivenlik kiiltiiriiniin

Ozellikleri sunlardir (Hughes ve Ferrett, 2008: 42):

e (aligsanlarda sik sik devamsizliga yol agan hastaliklarin artmasi,

e Sorumluluktan kagma ve suglama egilimi,
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e Yiiksek personel devir hizi nedeniyle saglik ve gilivenlik iyilestirme
caligmalarinin yavas ya da eksik olmasi,

e Etkili bir saglk ve giivenlik yonetimi i¢in gereken insan, biitce ve tesis gibi
kaynaklarin saglanmamasi,

e Etkili bir saglik ve giivenlik yonetiminin olmamasi nedeniyle saglik ve
giivenlik mevzuat1 ile orgiitsel giivenlik kurallar1 ve prosediirlerine uyum
sorunlari,

e Biitiin organizasyona yayilmis iletisim, isbirligi ve kontrol siirecinde

aksakliklar.
1.2.1.2. Guvenlik Kiiltiiriiniin Boyutlar:

Wiegmann’a (2002: 11-12) goére guvenlik kultirinin literatiirde evrensel kabul

edilen bes boyutuvardir. Bunlar:

i. Giivenlige Baghlik: Ust yonetimin giivenligi ¢ekirdek bir deger veya temel
bir prensip olarak gérmesidir. Bir organizasyonun giivenlige bagliligi, mali bunalim
oldugunda bile siireklilik gostermesi, giivenlige yonelik pozitif tavir ve uygun bir
sekilde tiim organizasyon icinde giivenligi desteklemesiyle belirlenmektedir.
Organizasyonun ekipman, prosediir, se¢im, egitim ve is takvimlerinin rutin bir sekilde
degerlendirilmesi ve gerekli gordiigli taktirde giivenligi gelistirici yonde degistirmesi
organizasyonun giivenlige olan bagliligini gosterir.

ii. Yonetimin Katilimi: Ust ve orta yonetimin organizasyondaki 6nemli
giivenlik faaliyetlerinde sahsen yer almasi seklinde ifade edilebilir. Yoneticilerin egitim
ve seminerlerde bulunmasi ve katki saglamasi, glivenlikle ilgili 6nemli aktivitelerde faal
bir gézetimde bulunmalari, organizasyon iginde giivenlik konularinda yukaridan agagiya
veya asagidan yukariya etkili bir iletisimin varligi yonetimin gilivenlik konularma
katilimini gosterir.

iii. Calisanlarin Yetkilendirilmesi ve Katilimi: Pozitif glvenlik kultirine
sahip organizasyonlar ¢alisan1 yetkilendirir ve giivenligin saglanmasinda anahtar rolii
olan ¢alisani agikc¢a bilgilendirir.

iv. Odullendirme Sistemleri: Organizasyonun giivenli davranislara destek

vermeye yonelik kurulmus bir sisteme sahip olmasi (maddi ve manevi tesvikler vb.) ve

25



ayni zamanda, giivensiz davranislar1 veya gereksiz risk almayi cezalandirma veya
vazgecirmeye yoOnelik uygulamalara sahip olmasi giivenlik kiiltiirliniin anahtar
bilesenlerinden biridir. Ayrica bu 6diillendirme sistemlerinin resmi olarak belgelenmis,
siirekli uygulanan ve tam olarak c¢alisanlara ifade edilmis ve ¢alisanlar tarafindan da
anlasilmis olmasi gerekir.

v. Raporlama Sistemleri: Etkili bir raporlama sistemi, bir kaza olmadan 6nce
giivenlik yonetiminin eksikliginin belirlenmesinde 6nemli bir role sahiptir. Isgdrenlerin
raporlama sisteminin bir neticesi olarak olumsuz sonuclarla veya misilleme
davraniglariyla karsi  karsiya kalmalarimin  Onlenmesi  gerekir. Aymi  sekilde
yapilandirilmis  bir geribildirim sistemiyle calisanlar tavsiye ve ilgilerinin
odiillendirilecegi ve sorunun c¢oziilmesinde ne tarz bir rol alacagi konusunda
bilgilendirilmelidir. Ozetle, organizasyonlar resmi bir raporlama sistemini ellerinde
bulundurmalar1 ve bu sistemin calisanlar tarafindan rahatg¢a kullanilabiliyor olmasiyla

iyi bir guvenlik kilttrtne sahip olabilirler.

Literatiirde glivenlik katilimi, algilanan risk ve acil tepki olmak Uzere glivenlik
kiiltliriiniin ic boyuttan olustugundan bahseden yaklasimlar da vardir. Bu yaklasima
gore giivenlik katilimi; gilivenli bir ¢evre olusturulmasia katki saglayan davraniglar
biitiiniidiir. Bu davranislar, giivenlik faaliyetlerine istekli katilim, giivenlikle alakali
konularda is arkadaglarmma yardim etme, giivenlik toplantilarina katilma, giivenlik
politikalariin olusturulmasi ile giivenligi iyilestirmek amaciyla karar vermeye katilim,
saglik kontrollerine katilim ve glivenlik egitimine katilim bu baglamda degerlendirilen
davraniglardir. Algilanan risk, ¢alisanlarin ig ¢evresindeki hem fiziksel hem de kimyasal
risk algis1 olarak tanimlanir. Acil tepki ise calisanin, yangin, patlama, deprem vb.
durumlarindaki acil eylem planlarin1 kavrama, acil miidahale techizatlarin1 kullanma,

yaralanmalar1 raporlama gibi davraniglarini kapsamaktadir (Dursun, 2012: 58).

Giivenlik kiiltiirii ¢alismalarinda en fazla yonetimin bagliligi boyutu 6nem
tagimaktadir. Yoneticiler is kazalarinin azaltilmasinda galisanlarin tutum ve davranislari
tizerindeki etkileri acisindan biiylik rol oynayarak calisanlarin pozitif tutumlar
sergilemesini direkt etkilerler. Ayrica, yoneticiler glivenlik yonetim sistemi i¢in maddi
destek saglamalari nedeniyle dolayli bir etkiye sahiptirler. Is gorenler y&netimin

baglhiliginit ve katilimim algiladiklarinda ve bu baglilik, giivenlik yonetim sisteminin
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uygulanmasi ile desteklendiginde, ¢alisanlar pozitif tutum gostererek, daha az giivensiz
davraniglarda bulunurlar ve g¢alisma kosullarinin iyilestirilmesine yonelik daha fazla

oneri ve katkida bulunurlar (Muniz vd., 2007: 636).
1.2.2. Giivenlik iklimi Kavram

Giivenlik iklimi kavrami ilk kez Dov Zohar tarafindan 1980°de kullanilmigtir.
Zohar’in (1980: 101) tanimlamasina gore giivenlik iklimi, organizasyonun giivenlige
bakis agisiyla alakali olarak ¢alisanlar tarafindan algilanan bilgi toplulugudur. En basit
tanimi ile glivenlik iklimi, ¢alisanlarin bulunduklari is ¢evresi, glivenlik ortami ve is ile
alakali riskler gibi konularda paylastiklar1 algidir. Giivenlik iklimi, ¢alisanlarin is
cevresinin giivenligi ile ilgili paylastigi algilara isaret ederken, gerceklestirilen giinliik
gorevlere karsi da bir temel olusturmaktadir. Paylasilan algilar, yonetimin kararlari,
orgiitsel giivenlik normlar1 ve beklentileri, giivenlik uygulamalari, politikalar1 ve
prosediirlerini igeren, giivenlige Orgiitsel baghiligi gosteren farkli faktorlerden

olugmaktadir (Seger, 2012: 37).

Neal ve Griffin’e (2006: 946) gore giivenlik iklimi, isyerindeki giivenlikle
alakal1 politikalar, prosediirler ve uygulamalarin calisanlar tarafindan kisisel olarak
algilanma seklidir. Genel anlamiyla gilivenlik iklimi, Orgiitsel giivenlik degerleri ve
giivenlik davranislariyla ilgili bilgi saglamaktadir (Clarke, 2010: 556). Cooper ve
Philips’e (2004) gore, glvenlik iklimi dort safhadan meydana gelmektedir:

e Psikometrik Ol¢lim cihazlarimin tasarlanmasi1 ve altinda yatan faktor
yapilarinin irdelenmesi

e Giivenli davranisi ve is kazalarinin belirleyicilerini tespit etmek ig¢in
giivenlik iklimi teorik modellerinin test edilmesi ve gelistirilmesi

e Guvenlik iklimi algilar1 ve gergek giivenlik performansi arasindaki iliskinin
incelenmesi

e Giivenlik iklimi ve 6rgiit iklimi arasindaki baglantilarin kesfedilmesi

Gicli giivenlik ikliminin, is giivensizliginin uyumsuzluk ve kazalar gibi

olumsuz sonuglarin1 azalttigit ve gilivenlik performansinin bir Onciisii  oldugu

27



saptanmistir (Probst, 2004: 6). Ayrica organizasyonda var olan giiclii giivenlik degerleri
birey-6rgit uyumuna da katki saglayacaktir.

1.2.2.1. Giivenlik ikliminin Boyutlar: ve Ol¢iimii

Giivenlik ikliminin 6nemli bilesenleri; yonetimin degerleri, yonetimin ve
organizasyonun uygulamalari, iletisim, isyeri saglik ve gilivenligine calisanlarin
katilimidir. Bu bilesenlerin kazalar1 azalttig1 bir ¢ok ¢alismada gosterilmektedir (Neal

vd., 2000).

Giivenlik iklimi aragtirmalarinin onciisii olan Zohar, yirmi farkli alanda dort
yiiz is¢i ile yaptig1 aragtirmada giivenlik iklimini sekiz boyutta ele almis ancak daha
sonra bu boyutlar farkli arastirmacilar tarafindan yapilan ¢alismalarda azaltilmis veya
degisiklige ugratilmistir. Konuyla alakali yapilan bir¢ok caligmada gilivenlik iklimi
genel olarak calisanlarin is tatmini, risk algilari, karsilastiklart kazalar ve meslek

hastaliklari ile iliskileri agisindan aragtirilmistir (Kiilekei, 2012: 83) .

Dursun’un (2011: 48-49) belirttigi gibi giivenlik kiiltliriiniin ve gilivenlik
ikliminin nasil 6l¢iilecegi ve tespit edilecegine dair literatiirde bir goriis birligi yoktur ve
s0z konusu alanda yapilan ¢esitli ¢alismalarda, birbirinden farkli yontemler ve teknikler
kullanilmaktadir. Giivenlik kiiltiiriiniin ya da gilivenlik ikliminin 6l¢iimiinde nicel ve
nitel olmak iizere iki farkli yontem kullanilmaktadir. Nitel yontemler g¢alisanlarin
gozlemlenmesi, miilakat ve goriismelerin yapilmasi ve belgelerin incelenmesini baz
alirken; nicel yontemler anket calismalarinin uygulandigi ve istatiksel analizlerin

yapildig1 sayisal 6l¢iimlere dayanan ¢aligsmalardir.

Gilivenlik iklimi konusunda c¢alisgan arastirmacilar Ol¢timlerini {i¢ farkli

yaklasimla gergeklestirmislerdir (Clarke, 2010: 538-539):

I. Tutumsal Yaklasim: Bu yaklasima gore yapilan olgiimler, ¢alisanlarin
giivenlige dair tutumlarmn dlgiilmesine odaklanmaktadir. Isgdrenlerin tutumlar1 hem
orgiit yapisi icerisinde hem de orgiit disinda olusan inanglarin etkisinde kalabilmektedir.
Calisanlarin  tutumlarim1  ve davraniglarini  anlamlandirabilmek igin ¢alisanlarin
memnuniyetinin, prosediirlerin etkisinin, kurallara ve diizenlemelere uyumun, c¢alisma

cevresi ve kosullarinin incelenmesi gerekir.
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Il. Algisal Yaklagim: Arastirmalardaki bu yaklasim, c¢alisanlarin yuritilen
orgiitsel politika ve uygulamalar1 kapsayan calisma gevresine yonelik algilarinin
Olclilmesine odaklanmaktadir. Giivenlik iklimi algilar1 ile glivenlik uygulamalarinin
sonuclar1 arasindaki iliski incelenmektedir.

ii. Karwsik Yaklasimlar: Bu yaklasimda kisisel algilarin ve tutumlarin karigimi
yapilarak, isle ilgili sergilenen tutumlar, davranislar, benimsenen inancglar ve egilimler
de yapiya dahil olmaktadir. Bu modeli benimseyen arastirmalarda is ytkii fazlaligi,
bireylerin risk algisi, isin yapilis hizi gibi degiskenler gilivenlik ikliminin bir boyutu
olarak kabul edilmektedir.

1.2.2.2. Giivenlik Iklimi ve Giivenlik Kiiltiirii liskisi

Tipki oOrgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi gibi giivenlik kiiltiirii ve giivenlik iklimi
kavramlar1 da bir¢cok arastirmaci tarafindan ayni anlamda kullanilmaktadir. Buna
ragmen giivenlik kiiltiirii ile gilivenlik iklimi arasinda bazi temel farkliliklar
bulunmaktadir. Tuiziiner ve Ozaslan (2011: 142) giivenlik kiltiiriiniin, kavramsal olarak
ayni zamanda giivenlik iklimini de kapsadigini 6ne siirerken; Serifoglu ve Sungur
(2007: 3) gilivenlik kiiltiiriinlin daha derin ve degismesinin zor oldugunu, iklimin ise

cabuk degisebilen ve liderlikten etkilenebilen bir kavram oldugunu ifade etmektedirler.

Guvenlik ikilimi, giivenlik politika ve uygulamalarinin paylasilan algilar ile
alakalidir ve gilivenlik kiiltlirline gére daha somut ve Ol¢iilmesi kolaydir. Kiiltiir ise
cekirdek deger ve inanglar1 kapsadigindan ol¢iilmesi daha karmasiktir (Zohar, 2008:
379). Guvenlik iklimi tanimlamalarinin ortak benzerlikleri ve giivenlik kiiltiiriinden
ayrilan yonleri hususunda asagidaki i Onemli Ozelligi 6n plana ¢ikmaktadir

(Wiegmann vd., 2002: 8).

e Giivenlik iklimi, genellikle belli bir zamanda giivenligin yapisiyla alakali
algilar olarak ifade edilen psikolojik bir olgudur.

e Guvenlik iklimi, daha c¢ok durumsal ve cevresel faktorler gibi maddi
olmayan konularla alakalidir.

e Giivenlik iklimi gecici bir olgudur ve giivenlik kiiltiiriiniin “anlik bir

fotografidir”, nispeten degiskendir ve degistirilebilir.
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Giivenlik kiiltiirii genellikle, orgiit ve ise yonelik paylasilan temel tutum, inang
ve degerler olarak karakterize edilirken, giivenlik iklimi, 6rgutsel politikalar ve yonetim,
is uygulamalar1 ve calisma ¢evresine yonelik olarak daha cok giinliik algilarla
karakterize edilmektedir. Giivenlik iklimi, glivenlik kiiltiiriinden daha sinirli bir alana
odaklanir. Giivenlik kiiltiirliniin ise giivenlik iklimine gore daha genis bir kapsami
vardir. Giivenlik kiiltiirii, tutumlar, degerler ve davranislar gibi yapilar1 da icine alan

daha soyut bir kavramdir (Neal ve Griffin, 2006: 948).
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IKiNCi BOLUM
BIiREY-ORGUT UYUMU

Calismanin bu bolimiinde birey-6rgiit uyumu (BOU) kavrami literatiirdeki
kullanimi, 6nemi ve boyutlar1 bakimidan ele alinacaktir. Orgiitiin degerleri ve normlari
ile bireyin degerleri arasindaki uyusma ya da ortiisme olarak tanimlanan BOU
(Chatman, 1989: 339) kavramina ge¢cmeden Once deger kavraminin agiklanmasinda
fayda vardir. ClUnkii BOU’nun saglanabilmesi icin oncelikle bireylerin ve orgiitiin
degerlerinin tespit edilmesi daha sonra bu degerler arasindaki uyusma diizeyinin

belirlenmesi gerekir.

Degerler genellikle bir kisi veya organizasyonun arzu ettigi kosullar olarak
tanimlanir (Locke, 1976). Hangi tiir davranislarin iyi, dogru, arzulanan veya istendik
oldugunu belirten, paylasilan 6l¢iit veya fikirlerdir. Her bireyin herhangi bir konuya
veya kisilere karsin belirgin degerleri vardir. Ostroff ve digerlerine gore (2003: 568),
degerler iki alt kategoriye ayrilabilir; benimsenen degerler ve kabul edilen degerler.
Benimsenen degerler agikca Orgiit lideri tarafindan onaylanmistir. Kabul edilen degerler
ise ¢alisan davranisina doniismiis olan degerlerdir. Benimsenen ve kabul edilen degerler
arasindaki fark onemlidir ¢linkii aradaki bosluk c¢alisanlarin tutum ve davranislariyla
iligkilidir. Yonetim kendisinin belirli bir deger sistemi olusturduguna inansa da sadece

kabul edilen degerler isyeri norm ve davranislariyla ylizeyde sergilenmektedir.

Bir diger simiflandirmaya gore degerler bireysel ve orgiitsel degerler olarak
siniflandirilabilir. Bireysel degerler, kisiyi refah ve mutluluga gotiirecegi i¢in kisinin
istedigi ya da elde etmek icin ¢abaladiklar1 olarak iade edilmektedir. Bagka bir ifadeyle
bireyin degerleri, kendisi i¢in deger verdigi ya da onemsedigi seylerdir. Birey kendi
inan¢ ve hedefleri dogrultusunda belirledigi degerlerini, orgiitiin degerlerinden iistiin
tutar. Orgiitsel degerler ise, bir orgiitin genel amaglari, idealleri ve standartlaridir
(Sisman, 1994: 33). Orgiit, calisanlarin bireysel degerlerini 6rgiit degerleri ile uyumlu
hale getirerek bireyleri Orgiitleriyle biitiinlestirici bir etkide bulunarak birey
davramslarim etkiler. Orgiit {iyelerinin ¢ogu belirlemis olduklar1 bu degerleri kabul

ederler.
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2.1. BIREY-ORGUT UYUMU KAVRAMI

Insanlarin yetersizlikleri nedeniyle gerceklestirilmeyen islerin birden fazla kisi
vasitastyla goriilmesi fikriyle olusturulan orgiitler, zamanla bazi deger, norm, 6zellik ve
isteklere sahip olurlar. Sayilan bu olgular hem birey hem de Orgiit tarafindan
bakildiginda bilingli bir uyumu gerekli kilmaktadir. Aksi takdirde Orgiitiin
gerceklestirmek istedigi ama¢ ve hedeflere ulagsmak icin izleyecegi siireglerde
olumsuzluklar yasanabilir. Psikoloji ve orgilitsel davranis alaninda incelenen konulardan
biri olan uyum kavrami, bilin¢li bir denge kurma ve uyum saglama siirecini ifade

etmektedir (Kurtpinar, 2011: 31).

Birey-orgiit uyumu, deger uygunlugu, hedef uygunlugu, ¢alisma ortamindaki
mevcut giiclerin eslesmesi, bireyin kisiligi ile orgiitiin 6zelliklerinin eslesmesi gibi
cesitli sekillerde tanimlanmistir (Chatman, 1991; McCulloch ve Turban, 2007). Adkins
vd.’ye (1994: 605-606) gore ise birey-orgiit uyumu, calisanin kisisel ozellikleri,
inancglar1 ve degerlerinin Orgiitiin kiiltiirdi, stratejik ihtiyaglari, normlart ve degerleri ile
ortiigmesidir. Bu dogrultuda karsilanmasi gereken orgiitsel ve bireysel ihtiyaclar Tablo

3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Bireysel ve Orgiitsel ihtiyaglar

BIiREYSEL iHTiYACLAR ORGUTSEL iHTiYACLAR
Iyi iicret Orgiite baglihk
Is giivenligi Cok calisma
Diger insanlarla birlikte olma Calisanlari igbirligi
Tyi yonetim Yaraticilik
Terfi olanag: Direktiflere uyma
Becerilerini sergileyebilme Kaliteli is
Basar hissi Orgiitiin amaglarma baglilik
Iyi calisma sartlari Is arkadaslar ile dostluk
Orgiitsel iklime dahil edilme Otoriteye sayg1
Sorumluluk alabilme Isgdren doyumu

Kaynak: Silverthorne (2004: 595)
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Tabloda goriildiigl gibi iyi tcret, ig glivenligi, terfi olanagi, basarma hissi ve
iyl calisma sartlar1 gibi bireysel ihtiyaclar ve orgiite baghlik, ¢ok ¢alisma, otoriteye
saygi gibi orgiitsel ihtiyaglar eslestigi taktirde birey-0rglt uyumundan bahsedilebilir. Bu

eslesme ne kadar 1yi olursa uyum da o kadar yiiksek olacaktir.

Trevino vd.’ye (1998: 451) gdre birey-orgiit uyumu degerler, inanglar, orgiit
kiiltiirtiniin bir alt boyutu olarak davranissal kontroliin resmi ve gayri resmi sistemleri
arasindaki c¢ok boyutlu etkilesimi temsil eden kurumsal etik degerler arasindaki
uyumluluk diizeyini ifade eder. Bu gayri resmi sistemler organizasyondaki inang, norm
ve uygulamalardan olusur (McDonald ve Nijhof, 1999: 135). Ozgiiven, kisisel
ozellikler, demografik degiskenler ve 1k birey-0rgut uyumunun denetleyicileridir
(Aktas, 2014: 291).

Yapilan arastirmalara gore ( Kristof, 1996; Posner, 1992; Vancouver vd., 1994)
BOU dért farkli islevsellige sahiptir. Bunlar:

I. Bireysel ve kurumsal degerler arasindaki uyum;
ii. Orgut liderleri veya arkadaslarla amag birligi;
iii. Bireysel tercihler ve ihtiyaglar ile oOrgiitsel sistemler ve yapilar arasinda
uyum;

Iv. Kisisel 6zellikler ve 6rgiit iklimi arasindaki uyum,;

Ozetle “birey ile calistig1 orgiit arasinda mevcut olan uyum” seklinde ifade
edilebilen  birey-6rgiit ~ uyumu  kavrami,  farkli  bakis  agilariyla  da
degerlendirilebilmektedir. Bir bakis agisina gore, birey-0rgit uyumu, drgutiin bireyin
ihtiya¢ ve isteklerini karsiladiginda gerceklesirken, bir baska bakis acisina gore ise bu
uyum, ancak bireyin Orgiitiin isteklerini yerine getirecek kabiliyetlere sahip oldugunda
gergeklesmektedir (Kristof, 1996: 3). Kristof’'un tanimi kuskusuz orgiit ve c¢alisan
arasindaki uyum veya iligkinin tam olarak anlasilmasinda gerekli olan ilk adimdir.
Birey-orgiit uyumu orgiitsel baglilik, tatmin, stres gibi is yeri tutum ve davranislarinin

aciklanmasinda yaygin olarak kullanildigindan olduk¢a 6nemli bir kavramdir.
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2.2. BIREY-ORGUT UYUMU TURLERI

Kavramsal olarak orgiitsel davranig literatiiriinde birey-0rgut uyumu olarak
belirlenen kisi ve organizasyon arasindaki iliski, biitlinleyici ve tamamlayici olarak ele
alinabilir. Biitiinleyici ve tamamlayici uyuma ek olarak bazi arastirmacilar talep-yetenek

uyumu ve ihtiyag-malzeme uyumu ayrimi yapmaktadir (Edwards, 1996; Kristof, 1996).
2.2.1. ButUnleyici Uyum

Butlnleyici uyum kisinin orglitteki diger kisiler ile benzer 6zelliklere sahip
olmasmi ifade etmektedir. Biitiinleyici uyum bireyi ¢evresiyle karsilastirmada
yetkinliklerin Otesine ge¢mekte, bireyler ile oOrgiitiin temel oOzellikleri arasindaki
benzerliklere odaklanmaktadir. Muchinsky ve Monahan, (1987: 269) bireylerin 6rgut ile
uyumlarinm1 degerlendirirken, kendi kisisel 6zellikleri ile orgiitteki potansiyel 6zellikler
arasindaki uygunlugu temel aldiklarini 6ne siirerek bireyin orgiite ¢ekimini ve orgilitte

kalmasini biitiinleyici uyum c¢ercevesinden agiklamaktadirlar.

Bitunleyici uyum birey ile orgtiin temel karakteristik 6zelliklerinin benzer
veya uyumlu oldugu durumlarda ortaya cikar. Ornegin ¢alisanin ve organizasyonun
ozerklik ve yaraticilik gibi aymi degerlere sahip olmasi ve kabul etmesi durumunda

biitiinleyici uyum yiiksek olacaktir (Kristof, 1996: 29).
2.2.2. Tamamlayic1 Uyum

Tamamlayici uyum bireyin 0zellikleri, ¢cevreyi tamamladiginda ya da ¢evrenin
bir eksikligini giderdiginde gerceklesmektedir. Dolayisiyla, tamamlayict uyum
gergeklestiginde ¢evrenin ihtiya¢ duyduklar ile bireyin giiclii yonleri dengelenmektedir
(Muchinsky ve Monahan, 1987: 270). Ornegin orgiit takim c¢alismasini gerekli
goriiyorsa ve Odiillendiriyorsa ve birey de takim c¢alismasini gerceklestirebilecek

yetkinliklere sahipse tamamlayici uyumdan séz edilebilir.

Tamamlayic1 uyum, igveren odakli bir yaklasimdir ¢iinkii bu yaklasima gore
bireyin gliciini, ¢evrenin ihtiyaglarini karsilayabilme kabiliyeti belirler. Bu da klasik ise
alma kararinin mantigini olusturur (Westerman ve Cyr, 2004: 260). Tamamlayict uyum

birinin, digerinin ihtiya¢ duydugu veya istedigi ozelliklere sahip olmasi durumunda
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ortaya cikar. Calisanin yapacagi isin gerektirdigi niteliklere sahip oldugu durumda veya

organizasyonun c¢alisanin istedigi 6diil ve tazminati saglamasi durumunda tamamlayici

uyum yiiksek olacaktir (Cable ve Edwards, 2004: 828).

ORGUTSEL BIREYSEL
OZELLIKLER OZELLIKLER
Kiiltiir/iklim < Butdnleyici Uyum > Kisilik
Degerler Degerler
Hedefler Hedefler
Normlar Tutumlar
ARZ ARZ
Kaynaklar Kaynaklar
(Finansal (Zaman
Fiziksel Caba
Psikolojik) Baglilik
Deneyim)
Firsatlar
Bilgi Birikimi
Yetenek
TALEP
TALEP
Kaynaklar
(Zaman Tamamlayic1 Uyum Kaynaklar
Caba (Finansal
Baglilik Fiziksel
Deneyim ) Psikolojik)
Bilgi Birikimi Firsatlar
Yetenek Kabiliyet

Sekil 1. Biitlinleyici ve Tamamlayict Uyum Ayrimi (Kristof, 1996: 4)
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Sekil 1’de gorildigi gibi oOrgiitiin kiltiirii/iklimi, degerleri, hedefleri ve
normlar1 ile bireyin kisiligi, degerleri, hedefleri ve normlar1 arasindaki eslesmenin
varliginda biitiinleyici uyumdan bahsedilebilir. Orgiitiin ihtiya¢ duydugu yetenek, bilgi
birikimi, deneyim ve kabiliyet gibi ihtiyaclarin bireylerde bulunmasi durumunda ise
tamamlayict uyum s6z konusudur. Optimal bir uyum seviyesinin saglanmasinda hem

tamamlayict hem de biitiinleyici uyumun dengeli olmasi gerekir.
2.2.3. Talep-Yetenek ve Ihtiya¢c-Malzeme Uyumu

Giliniimiiz ¢calisma sartlarinda personel se¢iminin temel endiselerinden biri isin
gerektirdigi beceri ve niteliklere sahip basvuranlarin bulunmamasidir. Bu nedenle
BOU’nun yaygm islevselliklerinden biri de ihtiyag-malzeme ve talep-yetenek
uyumudur (Kristof, 1996: 25). Talep-yetenek yaklasimina goére uyum, bir
organizasyonun taleplerini karsilayacak yeteneklere sahip bireylerin varliginda ortaya
cikar. Bu durumda calisanin yetenekleri, ¢evresel talepleri ve zorluklari kargilamak i¢in
gerekli bilgi, beceri, zaman ve enerji olabilir (Edwards, 1996: 299). Ihtiyac-malzeme
uyumu ise calisanin ihtiyaclari, arzular1 ve tercihleri ile bunlar1 karsilayacak mevcut
orgilitsel malzemeler arasindaki uygunluk olarak tanimlanir (Edwards, 1996: 299;

Kristof, 1996: 29).

Ihtiyag-malzeme konseptine gére uyum, bireyin degerleri ile organizasyonun
bu degerleri karsilama yeterliligi arasinda bir uyusma oldugu durumda ortaya ¢ikar.
Talep-yetenek ve ihtiyac-malzeme uyumu her ne kadar biitlinleyici ve tamamlayici
uyum yaklagiminin ikinci bir bakis acis1 olarak kabul edilse de bu farkli uyum
kavramlarini karsilagtirmak ve siniflandirmak oldukga zordur. Bu kavramsal karisiklik
birey-orgiit uyumu arastirmacilari tarafindan belirtilmistir ve aslinda g¢esitli uyum
gelenekleri arasindaki bu oOrtiismenin farkli birey-orgiit uyumu yaklagimlarinin
birbirinden bagimsiz olarak ayr1 ayr1 gelismesinden kaynaklandigi belirtilmistir
(Kristof, 1996: 30). Uyum yapisinin mesleki danigmanlik, endiistriyel-Orgutsel ve
yonetim psikolojisi i¢indeki potansiyel kullanimi, karsilikli orgiitsel yarar ve bireysel
sonuglar i¢in birey organizasyon arasinda uygunluk yetenegini gelistirmesi bakimindan

oldukca 6nemlidir.
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2.3. UYUM TEORILERi VE UYUM TURLERI

Uyum, anlaml pozitif veya negatif ¢iktilarin iiretilmesinde, birey ve ¢evrenin
birbiri igin elverisli olmas1 durumudur. Orgiitsel davranis literatiiriinde ii¢ farkli uyum

yaklasimindan bahsedilmektedir. Bunlar;

I. Durumsalct yaklasim, bireylerin tutum ve davranislarinin agiklanmasinda
liderlik, is dizayni, grup ve ekipler, 6deme sistemleri ve dis ¢evrenin dinamik yapisi
cevresel kosullara odaklanir. Bu teorilere dayanan aragtirmalar, 6rgiitlerin ve 6rgiitlerde
calisan bireylerin davraniglarinin anlasilmasinda durumsal kosullara éncelik verirler
(Schneider vd. 1995: 750).

Il. Bireyselci yaklagim, orgiit i¢inde bireylerin davranis ve tutumlarinin bireye
Ozgii; deger, inang ve kisilik o6zellikleri tarafindan sekillendigini savunur. Bireylerin
tutum ve davraniglarinin anlasilmasina odaklanarak orgilit icinde bireylerin
davraniglarin1 agiklayabilmek icin bireyin ihtiyaglarinin, egilimlerinin ve degerlerinin
Olciilmesi gerektigini one stirmektedir (Sarag, 2014: 29).

iii. Etkilesimsel yaklasim, bireyin tutum ve davramglarina iliskin her iki
yaklasimi da kismen kabul ederek orgiitteki davranislari sadece birey ve cevre
degiskenleri ile agiklamaya caligmaz. Bireyin davraniglarini bireysel ve cevresel

ozelliklerin etkilesiminin bir fonksiyonu olarak ele alir (Schneider vd. 1995: 755).

Farkli cevresel diizenleyicilerin (birey, grup, organizasyon) bagimliligi,
biitiinlestirici bir birey-¢evre uyumu bakisi ve daha genis bir teorik modelin elemanlari
olarak farkli uyum tiplerinin olusturulmasi ihtiyacin1 ortaya koymustur. Uyum
bagimliliklarinin farkli belirtileri olmasina ragmen, farkli boyutlar ve ¢iktilar arasindaki
baga aracilik eden uyum boyutu modelleri vardir (Edwards ve Shipp, 2007: 231).
Orgiitsel davranis alaninda uyum calismalar1 birey ve cevresel kosullar uyumu baslig
altinda dort temel teorik uyum diizeyinde incelenmektedir. Bunlardan en yaygin sekilde
kullanilan BOU bireylerin ve calistiklar1 organizasyonun degerler sistemi arasindaki
uyum duzeyidir. Digerleri ise birey-denetleyici, birey-is ve birey-grup uyumudur.
(Cable ve Judge, 1997; Kristof, 1996; Chatman, 1989).
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2.3.1. Birey-Denetleyici Uyumu

Algilanan birey-denetleyici uyumu ve birey-6rgit uyumu birey-denetleyici
yada birey-organizasyon karakteristigi arasindaki uyum veya benzerlik olarak
tamimlanir (Kristof-Brown vd., 2005: 285). Uyum teorisinde ve orgltsel uygulamalarda
birey-denetleyici ve birey-6rgiit uyumunun birlikte degerlendirildigi goriilmektedir.
Hill’e (2013) gore BD ve BO uyumu giiniimiiz ¢alisma ortamlarinda birbirine bagimli
olan iki uyum tipidir. Bunun 6ncelikli nedeni, sadece ise uyumun artik yeterli olmamasi
ve bu yiizden 6rgiitle ve diger ¢alisanlarla uyumun da gerekli olmasidir. Ornegin Rivera
(2012), profesyonel hizmet firmalarinda ise alim siirecini inceleyen ¢aligmasinda,
adaylar, degerlendiriciler ve firmalar arasindaki kiiltiirel eslesmenin Onemini
vurgulamaktadir. Benzer sekilde uyum arastirmacilari, orgiitsel kiiltiirler ve liderler
birbirine bagl goriindiikleri icin, BD ve BO uyumunun eszamanli degerlendirilmesinin

oldukga ilgi ¢ekici oldugunu kabul etmektedirler (Van Vianen, 2000: 115).
2.3.2. Birey-Is Uyumu

Birey-is uyumu personel se¢iminin geleneksel temellerinden biridir (Werbel ve
Johnson, 2001: 230) ve bireyin bilgi, yetenek ve becerilerinin isin gerekleri ile
eslesmesi esasma dayanir (Carless, 2005: 415). IKY tipki BOU’nda oldugu gibi bu
eslesmenin saglanmasinda 6nemli bir rol oynar. Psikolojik sozlesme arastirmalar1 IK
uygulamalarinin c¢alisanlarin yaptiklar1 isi anlamasinda olduk¢a Onemli oldugunu
gostermektedir (Rousseau ve Greller, 1994). Ihtiyaclar, gerecler ve uyum diizeyi,
organizasyonun 1K uygulamalar1 aracilignyla bildirilen karakteristik Gzelliklerinden
etkilenebilmektedir (Bretz ve Judge, 1994b: 535). Dahasi, se¢im, egitim ve gelistirme
gibi IK uygulamalar1 kisinin yetenek ve degerlerinin is gerekleri ile eslestirilmesine
yardime1 olur. Is gerekleri, isin, ddemenin ve isle alakali diger niteliklerin genel
Ozellikleri olarak tanimlanmustir. Bilgi, beceri ve yetenekler gérevin makul bir sekilde
yerine getirilebilmesi i¢in gerekli genel niteliklerdir. Basvuranin is tercihi ve personel
secimi uygulamalart BOU’nda oldugu gibi BiU’nda da temel degiskenlerdir (Werbel ve
Johnson, 2001: 232). ise girdikten sonra uygulanabilir BIU olusturma yollarindan biri is
tasarimu stratejisi olusturmaktir (Edwards, 1991: 285). Yapilabilecek BIU iyilestirmeleri
sunlardir (Basaran, 1991: 187):
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e Isgdrenin kullanacag: arag ve geregler onun sagligini bozmamali, kullanish
ve dayanikli olmalidir.

e lIsgdrenin iirettigi iiriin saghigmi bozmamali, elde ettigi {iriin kivang
yaratmalidir.

e Isgdrenin zevkle calisabilecegi bir ¢alisma ortami yaratilmalidir.

e Isgdrenin yaraticilifina izin veren orgiitler, hem gérevin calisanlara gekici
kilinmasinit hem de bunlardan o6rgilitce yararlanilmasini saglayabilmelidir.

e Yalniz calisan ya da kiime i¢inde calisip da baskalariyla iliski kuramayan
calisanlarin, iligski kurmalarina olanak saglanmalidir.

e Calisanlarla ilgili kararlar verilirken galisanin katilmasi, gérevin kendisine

uyarlanmasina yardim edilmelidir.

BOU ve BIU kavramlarii karsilastiracak olursak BIU kisinin yetenekleri ve
isin gerektirdikleri arasindaki uyum veya kisinin ihtiyaglar1 ve isin gerecleri arasindaki
uyum olarak tamimlanabilir (Edwards, 1996: 293). BOU ise kisaca bireylerin ve
orgiitlerin birbirine uygunlugudur. BOU Kisinin &rgiitte paylasilan degerleri kabulii veya
is cevresiyle sosyal baglamdaki uyumu iken, BiU kisinin gorev ortamindaki uyumudur
(Kristof, 1996: 4). BOU algis1 genellikle kisisel degerler ile organizasyon kiiltiirii
arasindaki denkligi esas alirken BIU algis1 calisan becerileri ile isin talepleri arasindaki
denkligi esas alir (Cable ve Judge, 1996: 296). Orgiitsel agidan bakildiginda basarili
caligsanin hem is hem de organizasyonun biitlinliyle uyumlu olmasi gerektiginden bu iki

uyum kavrami da gereklidir.
2.3.3. Birey-Grup Uyumu

BGU, bireyin karakteristik 6zellikleri, davraniglar1 ve etkilesiminin, grubun ya da
takimin diger tyeleri ile uyumluluk derecesidir. BGU ile ilgili ¢alismalar daha ¢ok ekip
olusumuna odaklanmaktadir. Etkili bir ekibin olusturulmasinda yiiksek birey-ekip
uyumunun Snemli bir etkisi oldugu belirtilmektedir. Orgiit i¢inde yiikksek BGU‘nun var
olmas1 ekiplerin etkinligini arttirmaktadir. Orgiit icinde yenilik¢i faaliyetler ekipler
tarafindan gerceklestirildiginden bu uyum tipi Orgiitiin yenilik¢i bazli yetkinliklerini
desteklemektedir (Sarag, 2014: 31).
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Organizasyondaki dogal ve sosyal gruplarin 6nemli fonksiyonlarinda biri de
yonetim ve yonetici tlizerinde etkili bir denetim mekanizmasi olusturmalaridir.
Organizasyonda biitiin gruplar, yoneticinin karar ve uygulamalarini, tutum ve
davraniglarin1 siirekli takip eder, kontrol eder ve degerlendirirler. Organizasyonda
yoneticilerin basarisi, orgiit icindeki dogal ve sosyal gruplarla olan iliskilerine ve bu

gruplari iyi idare etmelerine baglidir (Geng, 2004: 247).
2.4. BIREY-ORGUT UYUMU SURECI

Yapilan ¢alismalarda bireylerin organizasyonla uyumunu saglamanin dort
farkli yolu oldugu tespit edilmistir. Bunlardan ilki, bireyin isi i¢in gerekli olan yetenek,
kabiliyet, bilgi ya da is gereklilikleri arasindaki uyumun saglanmasidir. Ikincisi, orgiitiin
genel yapisal sistemleri ve kisilerin ihtiyaglar1 arasindaki uyumun saglanmasidir.
Ucgiinciisii, drgiitiin kiiltiir ve degerleri ile kisinin kiiltiir ve degerleri arasindaki uyumun
saglanmasidir. Dordiinciisii ise, bireylerin kisiligi ile orgiitlin kisiligi baska bir ifadeyle
orgiitiin iklimi arasindaki uyumun teminidir (Judge ve Bretz, 1992: 263). Orgiit liderleri
ile orgiit amaglar1 arasindaki uyum ise bu yollara ek olarak ifade edilebilir (Yahyagil,
2005: 138). Butln bu yollara giden sire¢ c¢alisanin secimi ve secilen ¢alisanin

sosyalizasyonu ile gerceklestirilebilmektedir.
2.4.1. isgbren Secme

Bir orgiitiin insan kaynag talebi, belirlenen orgiitsel hedefleri ger¢eklestirmek
icin gereksinme duyulan insan giicii miktarini ifade etmektedir. Burada 6nemli olan
“Orgiitiin belirlenen hedefleri gerceklestirmek igin yerine getirilmesi gereken ise
faaliyetlerin gerceklestirmek iizere hangi nitelikte ne kadar is giicline ihtiya¢ vardir?”

sorusunun cevabidir (Tortop, 2013: 92).

Isverenler en yetenekli adaylar1 se¢gmek icin aday toplama, diger bir deyisle
arastirma asamasiyla dogru insan kaynagini bulmaya ve isletmeye ¢cekmeye calisirlar
(Giiriiz ve Ozdemir, 2004: 109). Bu yollardan en ¢ok kullanilan1 staj uygulamasidir
(Baron ve Kreps, 1999). Clnku stajyerler ¢alisan aday havuzunun biiyiikk bir kismini

olustururlar. Stajlar siiresince kariyer firsatlar ile ilgili i¢ten bilgi edinirler. Ekonomik
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kriz donemlerinde stajlar isverenlere daimi c¢alisan yiikiimliiliikkleri olmadan isin

gerceklestirilmesi firsati sunarlar.

Aday toplama siirecinden sonraki adim sec¢im siirecidir. Organizasyonun
stratejik ama¢ ve hedeflerini gergeklestirebilecek c¢alisanlarin bulunmasi giliniimiizde
oldukca kapsaml1 bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sarag, 2014: 55). Ozellikle
kiiresellesme siireciyle birlikte her faaliyetin temel bileseninin insan oldugunun fark
edilmesinden bu yana davranigsal ve teknik yeterlilikleri gelismis ¢alisan ihtiyacinin
belirlenmesi, belirlenen pozisyonlara uygun bireylerin yerlestirilmesi 6nemli bir siireg

haline gelmistir.

Personel sec¢im siireci isletmede bos olan bir pozisyona en uygun adaymn
secilmesini hedefler. Bu siire¢ personelin giris kalitesini belirleyen ve 1KY’ de 6nemli
rol oynayan bir surectir (Dursun ve Karsak, 2010: 4326). Siirecin zor ve karmasik
olmast ¢ok yonlii karar verme yontemlerinin kullanilmasint gerektirmektedir. Porter
vd.’ye (1975) gore bireyin hedefleri ile organizasyonun hedefleri arasindaki uyum
arayist secim siireci ile baglar. Bagvuranin is secimi davranist ve orgiitsel ise alim
uygulamalar1 BOU nun temel degiskenleridir (Cable ve DeRue, 2002: 877). Se¢im
sirasinda adaylara organizasyonun yapist ve degerleri konusunda da bilgi verilir. Eger
birey kendi degerleriyle bu degerler arasinda bir catisma oldugunun farkina varirsa
basvurusunu geri ¢ekebilir. Bu nedenle se¢im ¢ift yonlii bir oka benzer. Yani ya isveren
kisiyi begenmez ya da basvuruda bulunan kisi Orgiitiin degerlerini begenmeyerek

bagvurmaz.

Bireyin potansiyel yetenegini ortaya koyabilmesi, onun atanacagi pozisyona
gosterebilecegi uyuma baglidir. Bu yonden bakildiginda bireyin uyum konusundaki
yetenegi iic boyut gosterir. Ilk olarak bireyin “On uyumu” incelenir. Daha bastan,
pozisyon Ozelliklerine sahip olunan bireysel nitelikler uyumlu diismiiyorsa, atamadan
vazgecmek veya ayni karar1 bireyin vermesini beklemek mantikli olacaktir. Ikinci
olarak, bireyin “uyum derecesi” 6nem arz etmektedir. Bu boyut slregelen bir
degerlendirme kistas1 olacaktir ve pozisyonun fonksiyonel 6zelliklerine, bireyin kendi
uyum potansiyeli geregince ne denli yaklasabilecegi gozlemlenir. Eger, bireyde uyum
esnekligi yeterli seviyede ise, o zaman s6z konusu birey uyum derecesini etkileyecektir.

Ancak uyum derecesinin asil belirleyicisi “uyum yetenegi” olacaktir. Baslangigta iyi bir
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uyum seviyesi yakalayamayan birey, siire¢ i¢inde uyum yetenegi elverisli oldugu

oranda bu sorunu alt etmis olacaktir (Kaynak, 2000: 234).

Her ne kadar ise alim siirecinin agik islevi, 6rgiitteki sz konusu isi yapabilecek
bilgi, yetkinlik ve kabiliyete sahip bireyleri belirlemek ve ise almak olsa da ise alim
stireci, Orgiitiin ¢ekirdek degerlerine uyum saglayacak bireyleri segerek oOrgiit
kiiltiirtiniin devamliligini1 saglamakta ve bu yoniiyle orgiitteki normatif kontrole hizmet
etmektedir. Bu durum orgiitlerde istenen davranisa ulasma konusunda personel segme

ve ise alma siireclerini kritik bir noktaya tasimaktadir (Sarag, 2014: 54).

Personel se¢imi arastirmalarinda, BOU ise basvuran ve genis orgiitsel nitelikler
arasindaki eslesme olarak diisiiniilebilir (Judge ve Bretz, 1992: 264). Arastirmacilar
BOU’nun énemi konusunda hemfikir olsalar da, literatiirde bu yapmn uygulanabilirligi
hakkinda tartismalar devam etmektedir. Birey-¢evre uyumu arastirmalari is arayanlarin
kendilerine benzer karakteristik Ozellikler tasiyan organizasyonlari tercih ettigini
gostermektedir. Is secimi arastirmalar is kararlar {izerinde ¢alisan gelistirme ve 6diil
sisteminin etkilerini de ele almistir. Judge ve Bretz’e (1992: 263) gdre Ucret ve

promosyon firsatlar1 is segiminin 6nemli belirleyicileridir.

Personel se¢im siirecindeki en Onemli faktorlerden biri is analizinin
yapilmasidir. Is analizi, yapilan islere ve bu islerin gergeklestirilebilmesi igin o isi yapan
bireyin sahip olmasi gereken bilgiye, sorumluluga, nitelige ve yeteneklere dair bilgi
saglar. Yapilacak islere calisan se¢gmek ve istihdam etmek, onlar1 geregince egitmek,
ticretlerini belirlemek, performanslarini degerlendirmek i¢in yoneticinin biitliin is
gereklerini bilmesi gerekmektedir. Ayrica bu islerin dogru yapilip yapilmadigi
konusunda karar verirken kullanilacak kistaslari bilmesi gerekir. Isin yerine
getirilmesinin gerekleri bilinmezse, galisanin kapasite ve ilgisinin o ise uygun olup
olmadig bilinemez (Unal, 2003: 5). Is analizinin amaglar1 sdyle siralanabilir (Tahiroglu,

2003: 112):

e Gelecekte olusacak insan kaynagi ihtiyacini belirlemek ve bu kaynagin
ithtiyaclarini tespit ederek insan kaynaklar1 planlamasina yardime1 olmak,
e Ise alimda gerekli kriterleri belirlemek,

e Mevcut veya gelecekte ortaya ¢ikacak egitim ihtiyacini belirlemek,
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e Performans standartlar1 olusturmak,

¢ Olumsuz ¢alisma sartlarini diizeltmek,

e Is degerlendirmesi icin biitiin islerin onemini ortaya koyacak bilgilere
ulagmak,

e Calisanlarin icin yapilacak yasal diizenlemelere gerekli verileri saglamak.

Bir orgiitte is analizi yapilmiyorsa, o Orgiitte insan kaynagini bulmak ve
segmek fonksiyonu da dahili insan kaynaklar ile ilgili higbir fonksiyon saglikli bir
sekilde islemez. Var olan islerin gerektirdikleri bilinmedigi gibi, organizasyonda ne tiir
yeteneklere sahip c¢alisanlarin istihdam edilecekleri de bilinemeyeceginden saglikli bir
secim yapilamaz. Benzer sekilde is tamimlarmin ve gereklerinin olmadigi
organizasyonlarda, calisanlarin basarilarimi Olgmek, ne tiir egitim ve gelistirme
programlarina ihtiya¢ duyduklarini tespit etmek, gerceklestirdikleri islerle alakali
saglikl1 bir iicretlendirme de séz konusu olmayacaktir (Simsek ve Oge, 2004: 80).

2.4.2. Orgltsel Sosyalizasyon

Is se¢imi ve ise alim asamasindan sonra sosyallesme uygulamalari yeni
gelenler ve organizasyon arasinda BOU ve BiU saglanmasima yardimci olur (Cooper-
Thomas vd., 2004: 54). Orgiite giris ile birlikte birey i¢in sosyalizasyon siireci baslar.
Sosyalizasyon siireci sonunda 6rgiit ile benzer 6zellik gosteren bireyler orgiitte kalirken,
orgiit ile benzer Ozellik tagimadigina inanan bireyler oOrgiitii terk ederler. Bu siirecin
sonunda Orgiitte bir homojenlik ve kolektif bir davranis saglanir ve bu da orgiitlin i¢sel

cevresinin temelini olusturur (Arbak ve Yesilada, 2003: 24).

Sosyallesme taktikleri yeni ise baslayanlarda belirsizligi azaltmaya g¢alisan ev
rollerinin igerigi, teknigi ve sosyal yonii agisindan uyum saglamayi amaclayan orgiitsel
eylemlerdir (Bauer vd., 2007: 709). Organizasyonlar ¢alisanlarda arzu edilen
davraniglar1 tegvik etmek ve ¢alisanlarin organizasyon ile uyumunu giiclendirmek igin
gelistirme ve 6diil uygulamalarini kullanirlar. Ozellikle sosyal yonlii taktiklerle amirler
ve mentorlar yeni gelenlere sosyal destek saglarlar ve isleri ile ilgili bilgiler verirler
(Jones, 1986: 264). Toplu ve bicimsel bir sekilde sosyallesen yeni gelenler, egitim
boyunca bir dizi orgiitsel faaliyetten ve deneyimden gecirilerek organizasyona uyumlari

ve bagliliklar arttirilir.
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Ise girdikten sonra sosyallesme uygulamalari makul bir uyum olusturulmasina
katkida bulunur (Cable ve Parsons, 2001: 7). Sosyallesme siireci sayesinde bireyler
orgilitlin norm ve degerlerini Ogrenirler. Diisiik birey-orgilit uyumu algisinin oldugu
giiclii degerlere sahip organizasyonlarda sosyallesme sayesinde bireyin degerleri
degisebilir ve orgiitiin degerlerine daha ¢ok benzeyebilir. Orgiitsel sosyalizasyon
siirecinin birey ve organizasyon igin sagladifi yararlar sdyle siralanabilir (Ozgen vd.,

2005: 42):

e Sosyalizasyon yeni gelen calisanlarin organizasyona uyumunu saglar ve
organizasyon agisindan ise baslama maliyetlerini azaltir.

e Sosyalizasyon faaliyetleri yeni ¢alisanin isini hizli 6grenmesini ve beklenen
standartlara hizlica ulasmasini kolaylastirir.

e Orgiitsel sosyalizasyon faaliyetleriyle calisandaki basaramama korkusu ve
isten ayrilma niyeti gibi negatif duygular azalir.

e Orgiitsel sosyalizasyon, is hakkindaki asil beklentilerin olusmasma ve
calisanda olumlu tutumlar gelismesine katki saglar.

e lIsgdren, organizasyonla alakali bilgileri sosyalizasyon siirecinde hizli bir
sekilde 6greneceginden zaman tasarrufu saglar.

e Bireysel ve orgutsel olmak tzere iki yonlu bir stire¢ olan sosyalizasyon yeni
calisanlarin bireysel sorumluluklarini daha iyi anlamalarina katkida bulunur.

e Sosyalizasyon uygulamalarina olumlu tepki veren calisan kendini grupla
birlikte goriir, disiplin kurallarina daha fazla uyar ve kisiligini i¢inde

bulundugu grubun kurallarina rahat¢a uydurabilmektedir.

Isgdren calistign cevrenin fiziksel sartlarma oldugu kadar sosyo-psikolojik
sartlarina da uyum saglamak zorundadir. Igine kapamik, kendi diinyasinda yasayan
bireyler uzun vadede organizasyona oldugu kadar kendilerine de zarar verirler. Isgoren
yeni ise girdiginde organizasyon c¢evresinin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en
kisa zamanda aligmali ve {lizerindeki yabancilik hissini atmalidir. Yonetim de bu uyumu

hizlandiracak oryantasyonu saglamalidir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004: 159).
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2.5. BIREY-ORGUT UYUMU KURAMLARI
2.5.1. Schneider’in Cekim-Secim-Cekisme (ASA) Kuram

Birey-6rgiit uyumu fikri, Schneider’in 1987°de kurdugu ASA (Cekim-Secgim-
Cekisme) kurami iizerine kurulmustur. Schneider; benzer 6zelliklere sahip iiyelerin
oldugu organizasyonlarda bireylerin daha rahat ettiklerini ve bu nedenle bu tiir
organizasyonlarda daha aktif olduklarini 6ne siirmektedir. Ayni sekilde organizasyonlar
da orgiit kiiltiiriine daha yakin bireyleri istihdam etmektedir. Istihdam gerceklestikten
sonra, her iki taraf da bu uygunluk durumunu siirdiirmeye ¢alismaktadir. Daha sonra
orglt, kendi gelenek ve degerlerine adapte etmek icin sosyalizasyon siirecine
geemektedir. Uyumun miimkiin oldugunca uzun siirdiiriilmesi i¢in orgiitiin birey i¢in ve

bireyin orgiit i¢in ¢ekiciliginin daimi olmas1 gerekmektedir (Ulutas, 2010: 63).

Bu kuram, 6rgut icinde dinamik olarak bir birini takip eden g stirece ( cekim-
secim-gekisme) dikkat ¢ekmektedir. Bireyler kendilerine benzer olan orgiitleri tercih
etmektedirler. Benzer sekilde Orgilitler de kendi yapilarina uyumlu olan bireyleri ise
alma egilimi gostermektedirler. Son olarak birey katildig1 orgiit ile yliksek bir uyum
seviyesi yakalayamazsa orgiitii terk etme egilimi gostermektedir. Ozetle, orgiit igine
aldig1 bireyleri se¢mekte, buna bagli olarak bireyler de orgiit igindeki kiiltiiriin

belirleyicisi olmaktadirlar (Sarag vd., 2014: 481).

Schneider’m (1987: 440) ASA modeline gore insanlar ve organizasyonlar
aralarindaki benzerlige dayanan bir bagimliliga sahiptirler. (ASA) modeli BOU uyumu
literatiiriinde onemlidir ve IK c¢alismalarmin uyumu nasil etkileyebilecegini
aciklamaktadir. ASA dongiisiiniin se¢im asamasinda 6zel karakteristik niteliklere sahip
bireylerin sec¢ilme ve isttihdam edilme olasiliklar1 yiiksektir. Cekisme agamasi ise
uyumlu olmayan bireylerin isten ayrilma olasiliginin daha yiiksek oldugunu savunur.
ASA dongusi uzun vadede organizasyonlarin daha homojen hale gelmesini
saglayacaktir (Bretz vd., 1993: 315).
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Sekil 2. Cekim-Secim-Cekisme (ASA) Dongiisii (Schneider, 1987: 445)

Schneider’in hipotezine gore gii¢lii bir secim ve ise alim siirecinden gecen ve
uzun siiredir organizasyonda bulunan ¢alisanlarin BOU daha yiiksektir. Kisisel

ozellikleriyle uyumlu bir ¢evrede ¢alisan bireyler pozitif tecriibeler edinmektedir.

Aragtirmalarin biiylik kismi1 ASA modelini desteklemesine ragmen bazilar test
edilemedigini savunmaktadir. Ornegin  BOU  sosyallesme uygulamalarindan
etkilenmesine ragmen, organizasyonlarn se¢im siirecinde BOU’nu nasil saglayacaklar
hakkinda pek fazla bir sey bilinmemektedir (Bretz vd., 1993: 315). BOU’nun
kurulmasinda kritik araglardan biri calisanlarla yapilan goériismeler olabilir. Goriisme
orgiitler ve ise basvuranlar arasinda orgiit temsilcileri vasitasiyla bir etkilesim olusturur.
Temsilci 1§ 1laninin hedefini kolaylikla ifade eder ve ise uygun kisiyi ise alir (Rynes ve
Gerhart, 1990: 17). Gériisme ydntemi BOU saglanmasinda uygun bir ara¢ olarak
gorulse de konuyla ilgili gegmis arastirmalar uygulama ve arastirma odakli olmustur
(Bowen vd., 1991: 40). Bununla birlikte baz1 arastirmalar BOU ve orgiitsel istihdam
kararlar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Rynes ve Gerhart’a (1990: 21) gore BOU
genel istindam edilebilirlikten farkli bir yapidir ve goriismeciler BOU’nu sadece kendi

kisisel tercihlerine gore degil organizasyonun 6zelliklerine gore degerlendirirler. Bretz
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vd.’ne (1993: 317) gore goriismeciler siibjektif uyum degerlendirmeleri ile ilgili agik
uclu sorularina yanit aramasina ragmen, basvuranlar genellikle kisisel 6zelliklerinden,
isle ilgili egitimlerinden ve deneyimlerinden bahsederler. Adkins vd. (1994) basvuranlar
ve organizasyonlar arasindaki is degerleri uyumunu incelemisler ve deger
uygunlugunun goriismecilerin  subjektif BOU algilarin1  etkilemedigini ve bu
goriismecilerin BOU algilarinin 6rgiitlerin se¢im kararlar1 {izerinde ¢ok az etkisi

oldugunu tespit etmislerdir.
2.5.2. Chatman’n Birey-Orgiit Uyumu Modeli

Birey-0rgit uyumunu, orgut tyelerinin belirledikleri kendi kisisel degerleri ile
Orgiitiin degerleri arasindaki uyumluluk olarak ifade eden Chatman’a (1989: 335) gore
orgut, calisanlarin bireysel degerlerini Orgiit degerleri ile uyumlu hale getirerek
bireylerle Orgiitii biitiinlestirici bir etkide bulunur ve birey davraniglarina etki eder.
Orgiit iiyelerinin cogunlugu belirlemis olduklari bu degerleri kabul eder. Chatman
modelini degerlerin kiyaslamalar1 iizerine kurmus; birey-0rgit uyumunu, orgutlerin

degerleri ve bireylerin degerleri arasindaki ahenk olarak tanimlamistir.

Chatman, (1991: 460), ise alma siirecinde birey ile Orglit arasindaki gercek
deger uyumunun 6Slgiilmesi ve bu uyumun dikkate alinarak se¢imin gerceklestirilmesi
durumunda, bireylerin orgiite daha kolay uyum saglayacagi, daha yiiksek is tatmini
duyacaklar1 ve orgiitte daha uzun siire kalacaklarini ifade etmektedir. Chatman’a gore,
birey-6rgit uyumunda, 6érgltlerdeki secim sistemleri ve sosyalizasyon sirecleri kadar,
bireylerin yaptiklar1 se¢imler de dnem arz etmektedir. Orgiitler gibi bireyler de, kendi
degerleri dogrultusunda segimler ortaya koymakta ve degerler agisindan benzediklerini
diisiindiikleri orgiitlerde ¢alismayi tercih etmektedirler. Chatman s6z konusu modelinde,
birey ve Orgiit arasindaki uyumun ¢esitli birey ve orgiit ¢iktilar1 tizerindeki etkilerini de
modeli kapsaminda ele almaktadir. Bireyler ve orgiitler i¢in ortak olarak ongdriilen
ciktilar, deger degisimleridir. Bu ortak ¢iktinin disinda, birey ve oOrgiit arasindaki
uyumun etkisiyle bicimlenen degiskenler i¢in, oOrgiitsel normlarin degisimi, bireyin
tanimlanmis rollerinin Otesinde ve iizerinde davraniglar sergilemesi, gorevde kalma

stiresi gibi 6rnekler sunulmaktadir (Karaeminogullari, 2012: 123).
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2.5.3. Kristof-Brown’un Birey-Orgiit Uyumu Modeli

Kristof’a gére (1996: 4) birey-6rgut uyumu, taraflardan birinin karsi tarafin
ihtiyac ve isteklerini karsilamasi halinde ya da orgiit ve bireyin benzer karakteristik

Ozelliklere sahip oldugu durumda belirlenebilen uyumluluk halidir.

Kristof-Brown (2000: 646), ise alma siirecinde miilakat¢i tarafindan kisith bir
siirede gergeklesecek BIU ve BOU degerlendirmesinin, halo etkisi nedeniyle giivenilir
sonuglar veremeyebilecegini One siirerek bu sorunsal lizerinden iki asamal1 bir ¢aligma
yiiriitmiistiir. Ik asamada miilakatginin BIU ve BOU degerlendirmelerini hangi
kriterleri géz oOniinde bulundurarak yaptigi ve bu iki degerlendirmenin miilakatci
tarafindan dogru bir sekilde ayrisip ayrismadigi arastirilmustir. Ikinci asamada ise
miilakat sirasinda miilakatg1 tarafindan yapilan BIU ve BOU degerlendirmelerinin ise
alma karar1 lizerindeki etkisi arastirilmistir. Kristof’un modeli, bireylerin ihtiyaclarini ve
kendi beceri ve yeteneklerini, bu beceri ve yetenekleri gelistirmesi i¢in Orgiitiin
kendisine sagladiklari1 ya da orgiitiin spesifik beceri ve yetenek gereksinimleri ile
kendi sahip olduklarin1 karsilastirabilmesine izin vermektedir (Wingreen ve Blanton,

2007: 635).
2.5.4. O’Reilly ITI ve Arkadaslarmi Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP)

Chatman’in yapilandirdigi etkilesimsel model, Charles A. O’Reilly III ve
David F. Caldwell’in katkilariyla gelistirilmis, kiiltlire iliskin kantitatif degerlendirmeler
yapmaya imkan taniyacak bir 6l¢iim araci ile de desteklenmistir. Ol¢iim aracinin
odaginda yine degerler yer almistir. Degerler, bireylerin tercihlerinde ve yasamlarinda
oldugu olgiide orgiitlerin yasam bicimlerinde de merkezi bir role sahiptir. Bireylerin ve
orgutlerin faaliyetlerinde kendilerine rehberlik eden prensipler butini olarak
diisiiniilebilecek degerler sistemi, kiiltiirii ve bireyi bizatihi teshis etmek, bireyin sosyal
yap1 igerisindeki durusunu belirleyebilmek, birey ve dahil oldugu sosyal biitiin
arasindaki iligkiyi analiz edebilmek gibi ¢esitli noktalarda giiglii bir ¢ikis noktasi temin

etmektedir (Karaeminogullari, 2012: 124).

O’Reilly vd.’ye (1991: 490) go6re secim ve sosyalizasyon sureclerinin

birbirlerini tamamlayarak isleyisinde degerler, bir baslangi¢c noktasi teskil etmekte ve
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birey ile orgiit arasindaki uyumun diigiim noktasimi olusturmaktadir. Orgiit kiiltiirii
profili adin1 verdikleri 6l¢iim araci ile hem o6rgiitiin hem de bireylerin deger profillerini
ortaya koyarak, profiller arasindaki farkliliklar1 degerlendirmeyi 6neren arastirmacilar,
yenilik¢ilik, istikrarlilik, insana saygi, sonu¢ odaklilik, detay odaklilik, takim odaklilik
ve miicadelecilik olmak iizere yedi farkli boyut belirlemislerdir. Boyutlarin ve deger
maddelerinin ¢esitliligi, birey ve orgiitlerin profillerini detayl bir bicimde ¢ikarabilmeyi

vaat etmektedir.
2.6. BIREY-ORGUT UYUMUNUN ONEMIi

Birey-6rgiit uyumu son yillarda bir ¢alisanin belirli bir is ortaminda basarili ve
keyifli olmasimin ya da mutsuz ve ayrilma niyetinde olmasinin belirlenmesinde
kullanilan bir ydntem olarak dikkat ¢ekmektedir. Ote yandan uygulayicilarm bakis
acisiyla, boyle bir yapmin kullanilmasi, ¢alisanlar ve organizasyon arasindaki iligkinin
anlasilmasi konusunda orglitsel aragtirmacilara ve yoneticilere yardimci olacaktir. Bu
konu zit fikirleri olan Orgilitsel arastirmacilar ve uygulayicilar arasinda tartigmalara

neden olmustur (Arbour vd., 2014: 41-42).

Uyum kisinin degerleri, karakteri, hedefleri ve yetenekleri gibi igsel
ozelliklerinin Orgiitiin veya yoneticinin degerleri, kisiligi, amaclar1 ve is gerekleri gibi
dis cevrenin kavramsal elemanlariyla karsilagtirilmasi olarak tanimlanabilir (Oh vd.,
2014: 101). Orgiitsel davranis ve insan kaynaklari yonetimi alanlarinda, BOU, BIU
veya bireyler ile yaptiklar is ve calistiklar1 organizasyonun karakteristik ozellikleri
arasindaki benzerlik c¢alismalar1 olduk¢a yaygindir (Edwards, 1991; Kristof, 1996;
Werbel ve Johnson, 2001).

"Uyum" organizasyondaki c¢ogu insan icin bilindik bir kavramdir. Ise
basvuranlar ig ve organizasyon arasinda algiladiklari uyum temelinde bir tercih yaparlar
(Saks ve Ashforth, 1997: 340), isverenler ise kendilerinin personel uyumu algilarina
gore secim yaparlar (Kristof-Brown, 2000: 646) c¢iinkii calisanlarin uyum algisi
isletmenin verimliligini etkilemektedir. Bu yiizden insanlar 6rgiitsel yasamlar1 boyunca

uyum algilarim1 kullanirlar ve gelistirirler.
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Performans: arttirmak, ise devamsizligi azaltmak gibi olumlu davraniglarin
tesvik edilmesi icin organizasyonlarin, ¢alisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaclarini
karsilayacak uygun destek sistemleri ve inanglarina saygi gostermek gibi,
antropomorfik nitelikler edinmesi gerekir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701).
Algilanan orgiitsel destek, ¢evresel zorluklarla bas edebilecek yenilik¢i ve uyarlanabilir
yontemler gelistirmek i¢in ¢alisanlari etkin hale getirir. Cagdas yonetim felsefesi, karar
verme ve gorevlerini yerine getirme konusunda ¢alisanlari daha fazla giiclendirir
(Biswas ve Varma, 2007: 666). Ancak arastirmalardan da anlasildigi gibi ¢alisanlar
kendileri ve organizasyonlar1 arasinda bir uyum algiladiklar1 zaman gorevleri ile ilgili

sorumluluklart yerine getirmek i¢in otonomi kullanirlar.
2.7. BIREY-ORGUT UYUMUNUN OLCULMESI

Birey-0rgit uyumunun orgutlerde 6l¢tlebilmesi i¢in Kristof (1996) tarafindan
tic Olclim yontemi Onerilmistir. Bu yontemler; bireye kendisinin orgiitle ne kadar
uyumlu oldugunun soruldugu subjektif uyum 6l¢iimii, bireyin once kendisine ait sonra
da orgiite ait ozellikleri tanimladig1 ve aradaki uyumu karsilastirildigi algilanan uyum
Olctimii ve bireye kendi 6zelliklerinin, diger Orgiit iiyelerine de oOrgiitiin 6zelliklerinin
soruldugu ve karsilastirmanin yapildigr objektif uyum Sl¢timiidiir (Hoffman ve Woehr,
2006: 391).

I. Subjektif Uyum: Bireye i¢inde bulundugu orgiite ne kadar uygun oldugu ile
ilgili yargisinin dogrudan sorulmasi yoluyla degerlendirilmektedir. Birey ve orgiitiin
benzerligini dikkate almaksizin, bireyin oOrglite uygun olduguna yonelik algiya
dayanarak, birey ile Orgiit arasinda iyi ya da koti bir uyum oldugu yargisina
vartlmaktadir. Bu yontem orgiitiin sunduklar1 ve bireyin énemli gordiikleri arasindaki
farkin gercekte bireyin zihninde nasil yorumladigmmi gostermektedir ve bu yorum
arastirmacinin objektif yorumundan daha degerli goziikmektedir. Yapilan caligsmalar
dogrudan oOlgiilen subjektif uyumun is tatmini, personel devir hizi, baghlik gibi bir
takim sonuclart diger dl¢iimlere gore daha iyi agikladigini gostermektedir (Sarag, 2014:
44).

ii. Algilanan Uyum: Vuuren vd. (2007: 1737) algilanan uyumu, bireyin
orgite uyumu ile ilgili algisimin @ genel bir  degerlendirmesi  olarak

kavramsallastirmaktadir. Bu yontemle bireye oncelikle calistigi orgiitiin degerlerini
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nasil algiladig1 ve ardindan ayn1 degerler seti iizerinden kendisine iligkin degerler veya
deger tercihleri birbirinden bagimsiz olarak sorulmaktadir. Alinan cevaplar
karsilastirilarak aradaki iliskinin diizeyine gore bireyin orgiite olan uyumuna yonelik bir
yargiya varilmaktadir (Meyer vd., 2010: 460).

iii. Objektif Uyum: Daha 6nce ortak 6zellikleri belirlenen bir 6rgt ile bireyin
ozelliklerinin ne derece uyumlu oldugunu dSlgme temeline dayanmaktadir. Bu dogasi
geregi, sadece dolayli yoldan oOlgiilebilmekte yani birey ve c¢evre ayr1 ayri
degerlendirerek karsilastirilmaktadir. Objektif BOU‘nun 6lgiilebilmesi igin 6ncelikle
mevut calisanlar vasitasiyla cevrenin kiiltiirel profili ¢ikarilmaktadir. Ardindan BOU
Olctlmek istenen bireye; ideal bir 6rguttiin veya bireyin ¢alismak istedigi 6rgiitlin hangi
Ozellikleri yansittigi, kiiltiir profilinin ¢ikarilmasinda kullanilan ayni degerler dizisi
tizerinden sorulmaktadir. Bireyin verdigi cevaplar ile daha once olusturulan kiiltiir
profili sonuglar karsilagtirilarak aradaki iliskinin diizeyine gore bireyin drgiite uyumuna

yonelik objektif bir yargiya varilmaktadir (Sarag, 2014: 44).

Literattirde her ii¢ yontemin de kullamldig1 gériilmektedir ancak BOU nu 6lgen
en popiiler yaklagim bireysel ve orgiitsel degerlerin eslesmesinin degerlendirilmesine

dayanan objektif yaklagimdir.
2.8. BIREY-ORGUT UYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Bireyin organizasyon degerleriyle uyumunu ifade eden BOU bireysel ve
orgutsel bircok faktérden etkilenmektedir. Bunlardan en énemlisi organizasyonda var
olan ve bu arastirmanin da konusu olan kultlr ve iklimdir. Birinci kisimda anlatildig:
gibi orgiit kiiltiirli orgiit bireylerini digerlerinden ayiran ve tiim iiyelerin paylastig
inang, deger, davramis kaliplari ve anlayislardir. Orgiit iklimi ise organizasyonda
hissedilen havadir. Orgiite yeni giren kisi bireylerin ve gruplarin davranislari ve

etkilesimlerini izleyerek 6grenmeye ve uyum gostermeye calisir.

Bir diger faktdr bireyin kisiligidir. Simsek vd.’ye (2014: 79) gore orgiit
yoneticileri, birey-orgiit biitiinlesmesinde olduk¢a 6nemli bir yeri olan kisilik faktoriine
gereken Onemi vererek, organizasyonda is tatmini, verimlilik ve etkinlik
saglayabilecekleri gibi; is birakma egilimlerini engelleyip, personel devir oranini da en

aza indirebileceklerdir.
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Iletisim kavrami birey-6rgiit uyumunun saglanmasinda olduk¢a 6nemli bir
faktordiir. Ust ve ast arasindaki etkili ve acik bir iletisim ¢alisanin kendisinden isteneni
anlamas1 ve yoneticinin de ¢alisanin deger ve ihtiyaglarini fark edebilmesi bakimindan
onem tasimaktadir. Diger bir faktor liderliktir. Lider bireylerarasi farkliliklari,
amagclardaki farkliliklari, amaca ulastiracak yollardaki farkliliklari, deger yargilarindaki
farkliliklari, algt farkliliklarini, sorunlari ifade etmedeki farkliliklar1 yonetecek ve
orgiitiin amaglarin1 gergeklestirecek sekilde birlestirecek olan (Kogel, 2014: 533) ve bu
sayede BOU nu saglayacak olan kisidir.

2.9. BIREY-ORGUT UYUMUNUN SONUCLARI

Uyum teorisinin temel varsayimi, iyi bir uyumun pozitif is ¢iktilarina,
uyumsuzlugun ise negatif is ¢iktilarina yol agmasidir. Gergekten de yapilan arastirma
sonuglart is yerinde uyumun is tatmini, performans, orgiitsel vatandaglik, orgiitsel ve
mesleki baghlik ile dogru orantili oldugunu gdstermektedir (Bretz ve Judge, 1994a;
Kristof-Brown vd., 2005). Farkli uyum boyutlarini kullanan ¢aligsmalar yeni olmamakla
birlikte, bu ¢alismalarin ¢ogu uyum boyutlarinin is ¢iktilarinin bagimsiz belirleyicileri
oldugunu varsayan bir yaklasim kullanirlar ve uyum genellikle c¢esitli boyutlarinin
cebirsel birlesmesi olarak kabul edilir (Jansen ve Kristof-Brown, 2006: 197). Bu
yaklasim farkli uyum boyutlarinin bagil belirleyicilerinin karsilagtirtlmasinda kullanigh

olsa da ayn1 boyutlar arasindaki bagimliligin izahinda yetersiz kalmaktadir.

O*Reilly vd. (1991), Chatman (1991) Bretz ve Judge (1994a) yaptiklari
caligmalarla orgiit ile uyum diizeyi yiiksek olan bireylerin is tatmininin daha yiiksek
oldugunu goérmiislerdir. Yapilan arastirmalara gore yiiksek birey-0rglit uyumu daha
basarili ve rekabetci Orgiitler ve ¢alisanlar anlamina gelmektedir. Birey-orgiit arasindaki
yuksek uyumun artan verimlilik, artan ciro ve gelismis orgiitsel baglilik da dahil birgok

orgiitsel ¢ikt1 tizerinde pozitif etkisi vardir (Van Vianen, 2001: 3).

Arastirmalara gore B-O uyumu ¢alisan davramslarini ve tutumlarini olumlu
etkilediginden bireyler ve organizasyonlar i¢in fayda saglamaktadir (Verquer vd., 2003;
Hoffman ve Woehr, 2006). B-O uyumunun saglanmasi ve korunmasi konusunda
literatiirde ¢ok fazla bir agiklama bulunmamaktadir. Personel secimi, egitim, gelistirme,

tazminat gibi konularda IKY uygulamalarinin, ¢aliganlarin is ve organizasyonlariyla
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uyum saglayabilmesi konusunda katki sagladig: diistiniilmektedir. Ancak bugiine kadar
B-O uyumuyla alakali IKY arastirmalari daha ¢ok se¢im siirecinin roliine odaklanmustir.
Insanlar fark yaratir ve dogru isin dogru organizasyonda dogru kisiye yaptirilmasi
pozitif ¢iktilarin elde edilmesini saglar (O'Reilly vd., 1991: 491). Bircok arastirmaciya
gore Orgiit degerleri ve gorevleri ile daha fazla uyum gosteren calisanlarin vatandaglik
davranig1 yiiksek diizeydedir (Vigoda, 2000: 328). Yiiksek birey-orgiit is degerleri
uyumuna sahip kisiler organizasyona daha c¢abuk adapte olur, daha ¢ok tatmin olur ve
digerlerine gore organizasyonda daha uzun siire kalmay1 planlarlar (Adkins vd., 1994:

608).

Tepeci ve Barlett’e (2002: 154) gore ¢alisanlarda orgiit degerleriyle yiiksek bir
uyum algisinin olusmasi, islerinden daha fazla tatmin olmalariyla sonuglanacaktir.
Ayrica, O'Reilly ve Chatman (1986: 494) bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki
uyumun, resmi is tanimlarinda yer almasa bile kiside bagkalarina yardim etmek, bagista
bulunmak gibi ekstra rol davranislarinda bulunma olasiligini arttiracagini tahmin

etmektedir.

Stratejik IKY arastirmalar1  yiiksek performansli insan kaynaklari
uygulamalarinin baghlik ve performansi igeren farkli ¢iktilarla iligkili oldugunu
gostermektedir (Huselid 1995; Ramsay vd., 2000) ancak hangi IK uygulamalarinin
bireysel ve orgilitsel performans: etkiledigi konusunda daha fazla ¢alismaya ihtiyag
vardir. Organizasyonun IK sistemi, stratejiyi ve orgiitsel igerigi yansitir ayrica bu
icerigin calisana aktarilmasini saglar (Bretz ve Judge, 1994b: 536). IK uygulamalar1, bir
organizasyondaki bireylerin, kisisel yorumlamalara ve sosyal yapilara dayanan
deneyimlerini sekillendirir (Rousseau ve Greller, 1994: 386). Arastirmalar, deger ve
oncelikleri belli bir organizasyonun deger ve 6ncelikleriyle uygun olan ¢alisanlarin daha
mutlu oldugunu ve o organizasyonla olan birlikteliklerini daha istekli stirdiirdiiklerini

gOstermektedir (Aykut, 2007: 18).

Sonug olarak modern is ortaminin artan dinamizmi, karmagsiklig1 ve belirsizligi
ile birlikte, bireysel ve orgiitsel ciktilarin agiklanmasinda geleneksel yaklasimlar
yetersiz kalmistir. Yiiksek tatmin ve baglhlik ile diisiik isten ayrilma niyeti arasindaki
iligki gibi bireysel ve orgiitsel performans arasindaki iliski de oldukc¢a agiktir (Biswas ve

Bhatnagar, 2013: 28). Ancak liberallesmeyle birlikte organizasyonlar, kiiresellesme,
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cesitlilik, teknoloji transferi, yeni sistemlere giris, profesyonel kiiltiir, daha fazla giic
paylasimi, katilimer yonetim gibi zorluklarla kars1 karsiya kalmistir (Bhatnagar, 2006:
418). Bu nedenle birey ve organizasyon arasindaki iyi bir eslesme uzun vadeli etkinlik
saglayacaktir. Ayni sekilde birey-Orgiit arasinda yasanan uyum eksikligi veya
yetersizligi, bireyin orgiite karsi tutum degisikliginden orgiitten ayrilmaya kadar varan

bir dizi olumsuz davranis ve tutuma neden olacaktir.

Ozetle BOU kisiye isinin amaci ile ilgili acgiklik getirir ve islerine
odaklanmasini saglar. Dahas1 psikolojik giivenlik duygusu artan ¢aligsanlar arasinda grup
ici aidiyet duygusu asilanir ve pozitif davranis ¢iktilari elde edilir. Bu davranig
ciktilarindan olan is tatmini ile ilgili genis aciklamaya ve iligkiye ilerleyen boliimlerde

yer verilecektir.
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UCUNCU BOLUM
IS TATMINI

Calismanin bu bélumunde is tatmini kavramu literatiirdeki kullanimi, 6nemi ve
boyutlar1 bakimindan ele alinacaktir. Is tatmininin bireye ve organizasyona sagladig

yararlar lizerinde durulacak ve tatminsizlik kavramina deginilecektir.
3.1. IS TATMINI KAVRAMI

Bilgi caginin en 6nemli kaynagi olan insan kaynagi biitiin isletmeler i¢in temel
girdi olarak kabul edilmektedir. Giinlimiiziin kiiresel rekabet kosullarinda {istiinliik
saglamaya calisan organizasyonlar insan kaynagini en iyi sekilde kullanip amagclari
dogrultusunda hareket ettirebilmelidirler. Bunun temel sarti da calisanin yaptigi isten
tatmin olmasini saglayabilmektir. Is tatmini isle ilgili olumlu sonuglar doguracagindan
yonetim alaninda ¢ok Onemli bir konu olarak goriilmekte ve bu konuda yapilan

aragtirmalar giincelligini korumaktadir.

Bir calisganin gérevine veya organizasyonuna karsi gosterdigi tepki olarak
tanimlanan (Hackman ve Oldham, 1975: 254) is tatmini ile ilgili literatiirde ¢ok fazla
tanimlama yapilmistir. Bunun nedeni ise, c¢alisanin iginden tatmin olmasini saglayan

birgok faktor olmasi ve tanimlamalarin da bu faktorler ¢ergcevesinde yapilmis olmasidir.

Locke’ye (1976) gore 1is tatmini kisinin isini veya is tecriibelerini
degerlendirmesinden elde ettigi keyifli ve olumlu duygusal durumdur. Bir diger
tanimlamaya gore is tatmini kisinin isine karsi gosterdigi olumlu ya da olumsuz
tutumlari igeren, yaptig isin farkli yonlerine iliskin degerlendirmelerinin bir sonucudur
(Judge vd., 2000: 240). Is tatminini ¢alisanlari, islerinden memnun olduklarini1 veya
mutlu olduklarini itiraf etmeye tesvik eden psikolojik, fizyolojik ve g¢evresel kosullar
seti olarak tanimlanabilir. Luthans'a (1995:3) gore is tatmininin ii¢ 6nemli 6zelligi

vardir:
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e s tatmini sadece hissedilebildiginden duygusal yonii énem arz eden bir
olgudur.

e Is tatmini, is, iicret, terfi firsatlari, ydnetim sekli, is arkadaslari gibi
birbiriyle alakali birgok tutumu da beraberinde getirir.

e Is tatmini, genellikle ¢iktilarin beklentilerin ne kadarini karsiladigiyla

degerlendirilir.

Is tatmininin 6l¢iilmesinde iki yaygin yaklasim vardir; kiiresel ve bilesik
yaklasim. Kiiresel yaklasim is tatminini kisinin, kendi isine olan duygusal tepkisi olarak
degerlendirir. Buna karsin bilesik yaklasim kisinin, is arkadaslari, is kosullari, isin
dogasi, ilkeler ve prosediirler, iicret ve denetim gibi isin cesitli yonleriyle ilgili sahip
oldugu tutum modelini inceler (Spector, 1997). Bireylerin bu degiskenlere karsi
memnuniyet dereceleri genellikle farklidir. Iki &lgiim yaklasimi arasindaki ayrim
onemlidir, ¢iinkii arastirmalar gostermektedir ki is tatmininin kiiresel ve bilesik

Ol¢timleri arasinda sadece kii¢lik korelasyonlar vardir (Scarpello ve Campbell, 1983:

580).
3.2. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatmini 6rgiitsel davranis literatiiriiniin en popiiler arastirma konusu olmasina
ragmen, calisanlarin memnuniyetini tam olarak neyin etkiledigi heniiz bilinmemektedir
(Westover ve Taylor, 2010: 814). Yapilan arastirmalar sonucunda is tatmininin
belirleyicileri i¢in ¢esitli simiflandirmalar yapilmistir. Borg (1991) is tatmini
degiskenlerini su sekilde siniflandirmistir: bireysel 6zellikler (yas, cinsiyet ve egitim
diizeyi), is 6zellikleri (gelir, denetim pozisyonu, tam zamanli ¢alisma, kadrolu is, beceri
kullanim1 ve is sektorii), calisma ortami (gorev Ozerkligi, yonetimden memnuniyet,
ticret ve is yiikii), personel yonetimi uygulamalari ve genel memnuniyet. Wei (2006: 51)
ise stratejik insan kaynagi yonetimi i¢in belirleyicileri aragtirmis ve onlar1 ii¢ kategoriye
ayirmistir; insan kaynagi fonksiyonu faktorleri, bireysel faktorler ve firma diizeyindeki

faktorler.

Is tatmininin kaynagi sadece is yerinde sahip olunan pozisyon degil ayni
zamanda fiziksel ve sosyal ¢evre, yonetici ve is arkadaslariyla iliskiler, grup kiltiirii ve

yonetim tarzi gibi bir¢ok degisken olabilir. Biitiin bu faktorler is tatmini diizeyi iizerinde

56



farkli etkilere sahiptir (Rashid vd., 2012: 8). Bu dogrultuda is tatminini etkileyen

faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olarak siniflandirilabilir.
3.2.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel davranis literatiirii bireysel farkliliklar ve is tatmini arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirmalarla doludur. Is tatmininin olusmasinda olduk¢a 6nemli bir etkiye
sahip olan bireysel faktorler, bireyin dogustan sahip oldugu baz1 6zellikler ile birlikte
hayati boyunca kazandigi deneyimleri kapsar. Bu dogrultuda yas, cinsiyet, egitim
durumu gibi faktorler kisinin iginde bulundugu durumu algilamasin1 ve isinden

duyacagi tatmin diizeyini dogrudan etkilemektedir.

Yas: Is tatmini {izerindeki etkisi bircok arastirmayla incelenen yas faktorii
onemli bireysel faktdrlerinden biridir. Ornegin Glenn vd.’nin (1977: 192) yas ve is
tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarinda; yasi biliyiik calisanlarin is tatmini
seviyelerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bunun temel sebebi, egitim seviyesi
yiikseldik¢e geng calisanlarin isten beklentilerinin artmasi ve dolayisiyla is tatmininin

azalmasidir.

Cinsiyet: Is tatminini etkileyen dnemli faktorlerden birisi de cinsiyettir. Clark
(1997), kadinlarin ve erkeklerin is tatmini arasindaki farklilig1 inceledigi aragtirmasinda
kadinlarin is tatmininin erkeklere gore daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.
Calisanlarin cinsiyetleri isin ve ¢alisma ortaminin degerlendirilmesinde farklilik
yaratabilir ancak is tatmini ile cinsiyet arasindaki iligkiyi arastiran bir¢ok calisma
sonucuna gore, esit kosullar saglandiginda kadin ve erkek calisanlarin is tatmininin ayni

diizeyde oldugu goriilmektedir (Ozdemir, 2006).

Tecrube: s tatminini belirleyen diger bir faktdr tecriibedir. Calisanlarin hizmet
stiresi arttik¢a is tatminlerinin de artacagi diisiiniilmektedir. Bunun nedeni; uzun sure
ayni igi yaparak daha fazla tecriibe kazanan ve isiyle biitiinlesen calisanlarin islerine
kars1 uyumlarinin fazla olmasi ve dolayisiyla daha fazla tatmin olmalaridir. Buna
karsilik daha ¢ok ticret ve terfi beklentisi i¢cinde bulunan geng caligsanlar yash ¢alisanlara

gore daha az tatmin olmaktadir (Colak Alsat, 2016: 49).
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Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi, s tatminini etkileyen bir diger 6nemli faktordiir.
Genel olarak yapilan arastirmalara bakildiginda, egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlarin genel
1§ tatminlerinin, daha diisiik egitim diizeyindeki ¢alisanlara gore daha diisiik oldugu
gorilmektedir. Bunun nedeni artan egitim seviyesinin bireyin beklentilerini de

arttirmasidir (Clark, 1997).

Kisilik: Tatminin c¢alisamin kisiligiyle sekillendigi hipotezi oldukga eskiye
dayanmaktadir. 1985°te Staw ve Ross, is ve meslek degistirseler bile ¢alisan tatmininin
zaman i¢inde belirgin bir istikrar sergiledigini gostermislerdir. Staw vd. (1986)
cocukluktaki duygusal mizacin erigkinlikteki tatminle olan klinik baglantisin1 inceleyen
caligmalarindaki duygusal konum ve memnuniyet arasindaki iliskiler Onemini
korumaktadir. Bireysel ozellikler ve tatmin {izerine yapilan ¢alismalar literatiire katki
saglasa da tatminin bireylerin kisilikleriyle olan baglantisini agiklayan psikolojik siire¢
tam olarak aydinlatilamamistir (Srivastava vd., 2010: 256). Spector’un (1997: 51)
belirttigi gibi birgok degisken is tatmini ile anlamli derecede iliski gostermesine ragmen
kisilikle alakali yapilan calismalar yeterince teorik agiklama getirememistir. Insan
iliskileri zayif, duygusal olarak dengesiz, sinirli, hayalperest ve kisisel konumundan

memnun olmayan bireylerin is tatmini daha diisiiktiir (Ilies ve Judge, 2002: 1122).

Demografik bireysel farkliliklar ve is tatmini arasindaki iliskiyi ispatlayan
ampirik ve teorik nedenler vardir. Ornegin yas ve tatmin arasindaki iliskiye ait ampirik
bulgular kisaca gozden ge¢irildiginde yas ve tatmin arasindaki iliskinin genelde pozitif
oldugunu gosteren onlarca c¢alisma vardir. Cinsiyet ve tatmin arasindaki iligkiyi
inceleyen bazi ¢alismalarda ise erkeklerin kadinlardan daha fazla isinden tatmin oldugu
tespit edilmistir. Ayrica yapilan ¢aligmalarda egitim ve tatmin arasinda negatif bir iliski

oldugu sonucuna varilmistir (Brush vd., 1987: 140).
3.2.2. Orgutsel Faktorler

Is tatmini arastirmalarmnin ilk dénemlerinde bireylerin tatmin diizeyi yas,
cinsiyet, egitim, meslek ve gelirle belirlenmektedir. Daha sonra bu iddia tartigilmistir
clinkli orgiit ve is igerigi ile ilgili degiskenlerin is tatmini degisikliklerini daha 1yi
acikladig1 goriilmiistiir (Ting, 1997; Steijn, 2004). Is tatmini 6rgiitsel davranis, devir

orani ve devamsizlik gibi orgiitsel degiskenlerle iligkilidir ve orgiit kiiltiird, o6rgiit iklimi
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ve liderlik tarzindan etkilenir (Long vd., 2010: 94). Son yillarda yenilikg¢i
organizasyonlarda liderlik roliiniin de, tatmin gibi pozitif i davranislart lizerindeki
etkisi arastirilmaktadir. Is tatminini etkileyen bazi orgiitsel faktorler asagidaki gibi

Ozetlenebilir.

Beklenen Odiiller: Is tatmini kisisel doyuma ulasmak igin onemli bir
faktordiir. Robbins’e gore (2003) dort temel is yeri memnuniyeti belirleyicisi vardir.
Bunlar adil 6diiller, destekleyici isyeri kosullari, isin dogasi ve destekleyici is ortamidir.
Is tatmini ve beklenen odiller arasindaki baglantiyr inceleyen ydnetim ve psikoloji
alanindaki ¢aligmalar Vroom (1964) tarafindan onerilen, Porter ve Lawler (1968)
tarafindan gelistirilen deger-beklenti-arag¢ ¢er¢evesinden ya da Locke (1976) tarafindan
onerilen uyusmazlik teorisinden yararlanmaktadirlar. Ilki calisanlarin degerlerini, 6diil
kazanmak icin gorevlerini yeterince iyi yapmaya olan givenlerini ve arzuladiklari
odiilleri kazanma beklentilerini igerir. Ikincisi is tatminini fiili ve beklenen &diiller veya
is farkliliklar1 arasindaki tutarsizliga baglar. Psikologlar tarafindan yapilan c¢aligmalar
igsel odiillere odaklanirken, ekonomistler tarafindan yapilan ¢alismalar digsal odiillere

odaklanma egilimindedir (Kosteas, 2011: 176).

Orgutsel Destek: Orgiitsel destek algisi, artan i tatmini ve azalan istifa
oranlariyla sonuglanir (Paille vd., 2010: 45). Kirkman ve Rosen (1999: 60) ¢alisanlarin
isle ilgili tutum ve algilarini etkileyen faktorler olarak destekleyici bir ¢calisma ortaminin
tesvik edilmesine ve yeterli denef¢i destegine dikkat ¢ekmektedir. Giinlimiiz sartlarinda
caliganlar1 yonetime dahil etmek, yaptiklar1 isten zevk almalarmi saglamak ve
verimliliklerini arttirmak liderlik ve yonetimin zorunlulugu haline gelmistir. Yoneticiler
bu durumu dikkate alarak ¢alisanlarin isyerinde alinacak kararlara katilimini saglayacak
ve enerjilerini igyerinde ortaya koymalarina firsat sunacak diizenlemeler yapmalidirlar
(Nicholsan, 2003: 60). Is siireclerinde calisana fikrini sormayan, problemleriyle
ilgilenmeyen ve bilgi diizeyi diisiik olan ydneticiler ¢aliganda tatminsizlik duygulara

neden olurlar.

Gorev Niteligi: Turner ve Lawrence (1965) calisan tatmini ve katilimi ile
olumlu olarak iliskilendirilecegi ongoriilen gerekli gorev niteliklerini gelistirmislerdir.
Hackman ve Lawler (1971: 267) calisan katilimi1 ve davranigini etkileyen is 6zelliklerini

cesitlilik, gorev kimligi, ozerklik ve geribildirim olarak belirlemislerdir. Meyer (1991:
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65) belirli bir organizasyonla duygusal bir oryantasyon ve katilim saglayan calisanlarin
daha ¢ok tatmin olacagini ve gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken daha 6zverili
calisacaklarini belirterek is tatminini ise baglilikla iliskilendirmistir. Ting (1997: 317) is
tatmininin 6zel belirleyicilerini tanitim firsati esitligi, gorev netligi, yetenek kullanimi ve

gorevin anlamlilig olarak ifade etmistir.

Bireyler Arast Iligkiler: Tang vd’ye (2014: 134) gore is tatmini ii¢ ana
iliskiden etkilenir; ¢alisan-organizasyon iliskisi, calisan-danisman iligkisi ve c¢alisan-is
arkadasi iligkisi. Allen vd. (2003: 102) orgiitsel strateji ve sirket hedefleri i¢in calisan-
organizasyon iligkisine, c¢alisanin 0Ozdeslesme ve baghiliginin Onemine dikkat
cekmektedir. Bu iliski ayn1 zamanda organizasyonun is-aile dengesi destegi gibi diger
faktorleri de igerir. Fila vd.’ye (2014: 642) gore calisan-damisman iliskisi calisan
tatminini etkileyen ©nemli bir faktordiir. Danigmanin ¢alisanlara yetki vermesi
calisanlarin isleri hakkindaki degerlendirmelerini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Son
olarak calisan-ig arkadasi iligkisi de is tatmini i¢in 6nemli bir kaynaktir. Cogu calisan
giinliik yasamini is ve aile arasinda bolmektedir. Bu ylizden is-aile ¢atismasina verilen
orgiitsel tepkiler ¢alisanlarin islerine karsi olan tutumlarini etkilemektedir (Ornstein ve
Isabella, 1993: 245). Kossek ve Ozeki (1998) is-aile catismasi, orgiitsel politikalar, is ve
yasam tatmini iligkilerini arastirirken is-aile ¢atigsmasi ile is ve yasam tatmini arasinda
tutarli negatif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Chandrasekar (2011: 5) insan
iliskilerinin tatmini arttirmada paradan daha baskin rol oynadigini ayrica mevcut
organizasyonlarda genel performansi arttirmak i¢in yonetim becerileri, zaman ve enerji

degiskenlerinin hepsine ihtiya¢ oldugunu belirtmistir.

Is Dizaymi: Calisan tatmini iin is rotasyonu, iste daha az zaman gecirmek; ige
katilim, ozerk ¢alisma gruplar: gibi olasi motivasyon teknikleri gelistirilmektedir.
Gunimizde firmalar c¢alisanlar1 tatmin etmek i¢in esnek c¢alisma ortami
saglamaktadirlar. Bu sayede kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak goriirler ve degerli
hissederler (Raziq ve Maulabakhsh, 2015: 718). Ancak Herzberg (1968) bunlarin
higbirinin amaca ulasamadigini ¢linkli is tutumlarini etkileyen faktorleri géz Oniine

almadiklarini vurgulamistir.

Calisma Ortamuy: 1s tatmini, is yeri kosullarindan ve is yeri giivenliginden

etkilenmektedir (Latham, 2007: 22). Chandrasekar (2011: 6) organizasyonlarin karlarini
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arttiracak iretkenlige ulagmalari ig¢in g¢alisanlarin yetenegini arttiracak bir calisma
ortami yaratmalar1 gerektigini ifade etmistir. Pozitif isyeri algisi, ¢alisanlarda
organizasyona kars1 minnettar hissettirecek ve karsilikli giiven iizerine kurulmus uzun
vadeli iliski kuracak derecede yiiksek is tatmini olusturur (MacKenzie vd., 1998: 89).
Calisanda negatif bir giivenlik iklimi algis1 olusturan riskli ¢alisma ortami, is tatminini
olumsuz yénde etkiler. Is yeri stresi ve tehlikeli bir is yeri ortami is tatminini azaltarak
isten ayrilmalarla sonuglanabilir (Malek vd., 2009: 150). Is tatmini risk kosullarinda ve
agir i yiikii altinda diisiis gosterir (Yoshimura ve Acar, 2004: 229).

Organizasyonun Olgegi: Organizasyon Olceginin davramssal degiskenler
lizerinde olumsuz bir etkisi vardir. Calisanlarin i tatmininin, az sayida c¢alisanin
bulundugu kucuk 6lcekli organizasyonlarda daha yiiksek seviyede oldugu goriiliirken,
bliylik organizasyonlarda daha diisiik oldugu ifade edilmektedir. Bunun nedeni biiytik
organizasyonlarda calisanlarin beklentilerinin kargilanamamasi ve c¢alisanlar arasinda
samimi arkadaslik duygularmin gelisememesi olarak goriilmektedir (Solmus, 2004:
189).

Ucret: Is tatminini etkileyen en onemli orgiitsel faktorlerden biri Ucrettir.
Isyerinde uygulanan iicret sisteminin adil ve beklentilerine uygun olmasi calisanin ise
kars1 tutumunu ve dolayisiyla tatmin diizeyini belirlemektedir (Groot ve Brink, 1999:
344). Ucretin yaninda isin miktar ve niteligi ile alakali olarak prim ve ikramiye
tutarlarinin belirlenmesi de 6nemli bir faktordiir (Eren, 2001: 45). Organizasyon i¢in bir
maliyet unsuru olarak goriilen Ucret calisan igin &nemli bir tatmin aracidir. Isgdren,
yaptig1 is ile aldigr iicreti orantili buldugunda tatmin duygusu artacaktir. Bu konudaki
diger bir husus da iicret adaletinin saglanmasidir. Isgorenler aldiklari {icreti benzer isleri
yapan diger bireylerin licretleriyle kiyaslarlar. Sonucun olumlu olmasi durumunda is
tatminini de olumlu ydnde artacaktir. Ucretin tatmini ve is basarisini artirmasi i¢in
calisanin beklentisine, performansina ve piyasadaki iicret sistemine gore adil bir

bicimde belirlenmelidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

Terfi: Insanlar genellikle yaptiklar1 iste basarili olmak ve bir iist gdreve terfi
etmek isterler. Terfi, kazanilan {iicreti arttirdig1 gibi bireyin sosyal statiisiinii ve
toplumdaki konumunu da pozitif yonde etkilemektedir (Karadal, 1999: 83). ise alinan

bir kisi is yerinde, ilerleme firsatinin olmadigina ve iicretinin artmayacagina dair bir
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hisse kapildiginda her tiirlii ¢gabanin anlamsiz olduguna inanarak ise karsi olumsuz bir
tavir takinabilir (Erdogan, 1996: 58). Bu durumun tatminsizlikle sonug¢lanmasi gayet

dogaldir.

Insanlarin hayatlarinin biiyiik bir kismini iste gecirdigi, isten memnuniyet veya
memnuniyetsizligin etkileri géz Oniline alindiginda is tatmini birey ve orgiit agisindan
biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin is tatminini etkileyen faktorlerin ve
tatminsizlige sebep olan degiskenlerin dogru olarak tespit edilerek ortadan kaldirilmasi

gerekmektedir.
3.3. IS TATMINININ OLCULMESI

Orguttin en 6nemli unsuru olan insan faktorii neo-klasik akimla birlikte degerli
bir varlik olarak goriilmeye baslamistir. Klasik yonetim anlayisinda insan mekanik
unsurlardan farkli bir konuma sahip degildi. Tipki kullandig1 makine ve aletlerin bir
pargasi gibi goriilmekteydi ve isinden tatmin olup olmamasi hi¢bir 6nem arz etmiyordu.
Beseri iliskilerin dnemine vurgu yapan neo-klasik akimla birlikte insanin isinden zevk
almas1 ve bu sayede Orgiitin amac¢ ve hedeflerine daha iyi hizmet edebilmesi
onemsenmeye baslamistir. Isinden tatmin olan insan organizasyon i¢in olumlu sonuglar
yaratir. Tatmin ve basari kavramlarinin bu denli birbiriyle bagimli olmasi

organizasyonlarin dikkatini ¢alisanlar1 tatmin etme zorunlulugu lizerine cekmektedir.

Bireylerin c¢aligma ve yasam alanlarinda zihinsel, duygusal ve davranigsal
acidan biiylik etkiye sahip olan is tatmininin Olclilmesi i¢in ¢esitli yontemler
gelistirilmistir. Bu yontemlerde bilgi direkt calisandan alimmaktadir. Olgiimiin saglikli
olmasi acisindan dogru ve objektif bilgi verilmesi ve bilgi toplama yonteminin tutarl
olmasit gerekir. Yaniltict olmayan dogru bilginin ve yeterli bilgi toplama ydnteminin
olusturulmasi iyi bir &l¢iimiin temeli olacaktir (Erdogan, 1996: 258). Isletme alaninda

sikca kullanilan bazi 6lgekler asagida 6zetlenmektedir.
3.3.1. Spektor’un is Tatmini Ol¢egi

Paul E. Spector’un (1997: 11) gelistirdigi ‘Is Tatmini Olgegi’ is tatminini terfi,
licret, yan odemeler, yOnetim, esit diizey c¢alisanlar, performans o&diilleri, caligsma

sartlar1, isin dogasi ve iletisim gibi 9 farkli alt boyutta is tatminini 6l¢tiigii gibi kavrami
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genel olarak da ele almaktadir. Olgek, ilk etapta insan temelli hizmet isletmelerinde

kullanilmasina ragmen, tiim isletmeler i¢in uygun goriilmektedir (Hackman ve Oldham,

1975: 256).
3.3.2. Minnesota is Tatmin Olcegi

Minnesota Is Tatmini Olgegi (MSQ), 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve
Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Olgegin uzun ve kisa olmak iizere iki formu
bulunmaktadir. Uzun formda soru sayisinin ¢ok olmasindan dolayi, genellikle 20
ifadeden olusan i¢c ve dis tatmini dlcen kisa formu kullanilmaktadir. Is tatminini

olcmede en ¢ok kullanilan dlgektir (Ozpehlivan, 2015: 64).
3.3.3. Hackman ve Oldham’n Is Tamimlama Olcegi

Hackman ve Oldham (1974) tarafindan gelistirilen ‘Is Tanimlama Olgegi’,
bireyin isi ile ilgili genel bir degerlendirme yapabilmesi amaciyla olusturulmustur. Bu
0lcek 83 madde ve iicret, terfi, amirler, is arkadaslari, isin i¢erigi ve tanimi, ek imkanlar,
odiil, isleyis prosediirleri ve iletisim olmak Uzere 9 boyut icermektedir (Hackman ve
Oldham, 1974: 48). Olgek, insan temelli hizmet isletmelerinde kullanilmasina ragmen,

tiim isletmeler i¢in uygun goriilmektedir.
3.4. IS TATMINI KURAMLARI

Pool ve Pool (2007: 355) is tatminini kisinin isinden aldig1 zihinsel, fiziksel ve
cevresel haz olarak tanimlamaktadir. Bu dogrultuda is tatmini insanlarin iglerini ne
olgiide sevip sevmedikleri konusunda bir tutum olarak nitelendirilebilir. Is tatmini bir
tutum olarak, motivasyondan farkli olmasina karsin, literatiirde ilk kez is tatmininin
sistematik bir bi¢imde incelenmesi motivasyon kuramlariyla olmustur. Bu kapsamda
Maslow tarafindan gelistirilen “Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami”, Herzberg tarafindan
gelistirilen “Cift Faktor Kurami’ ile Adams tarafindan gelistirilen “Esitlik Kuram1”
birer motivasyon kurami olmalarina ragmen is tatminini de aciklayan baglica
kuramlardir. Ayrica Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen “Is Ozellikleri Modeli”
ile Smith, Kendall ve Hulin’in “Cornell Modeli” de is tatminini agiklayan onemli

kuramlardir.
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3.4.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Ihtiyaglarin, motivasyon iizerindeki etkisi biling alt1 diizeyde olmasina karsilik,
insanlarin ihtiyaglarini karsilamak amaciyla yoneldikleri davranislar, bilissel stireglerin
sonucunda degisik sekillerde ortaya c¢ikmaktadir. Dolayisiyla, ihtiyaglarin davranig
icinde ifade edilisi; 6grenme, gelenekler, kiiltiirel deger ve yaptirimlarin etkisi altinda
belirlenmektedir. Degisik kiiltiirlerde yer alan kisilerin, hatta ayni kiiltiir i¢cinde yasayan
farkli kisilerin bile, aymi ihtiyaci karsilamak icin farkli davramislara yoneldikleri

gorulmektedir (Seeley, 1992: 306).

Motivasyon ya da giidii, bir davranis1 baglatan ve bu davranis1 yonlendirerek
siirekliligini belirleyen kisiye ait icsel bir giictiir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami en ¢ok bilinen motivasyon kuramidir. Maslow’a gore ihtiyaglar ya da giidiiler
fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, saygi ve statii ihtiyaci ile
kendini gerceklestirme ihtiyac1” olarak bes farkli grupta toplanarak asagidan yukariya
dogru siralanir (Maslow, 1975). En alt basamaktaki fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar
giderilince sira bir iistteki ihtiyaca gelmektedir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 166).
Motivasyonu gerceklestirilen bu ihtiyaglarin karsilanma diizeyi ayn1 zamanda bireyin

tatmin diizeyini de gosterir.

En alt basamakta yer alan fizyolojik ihtiyaclar yeme, igme gibi kisinin
yasamsal faaliyetlerine devam edebilmesi i¢in gerekli temel ihtiyaglardan olugmaktadir.
Birey bu temel ihtiyaglarii karsilayinca bir basamak listte yer alan gilivenlik ihtiyacina
gecer. Bunlar barinacak bir ev veya emeklilik gibi sosyal giivence sunan ihtiyaclardir.
Giivenlik ihtiyacindan sonraki basamak sevgi ihtiyacidir. Birey caligtigi ortam1 ve is
arkadaglarin1 sevmek ve onlar tarafindan da sevilmek ister. Sevgi basamagindan sonra
unvan, terfi ve statii gibi firsatlarin yer aldigi taninma ihtiyaci gelir. Son basamakta ise
tiim bu ihtiyaglarini karsilamis olan birey kendini gergeklestirmis, doyuma ulasmistir.
Birey artitk hem toplumda hem de kendi diinyasinda kendini ispatlamig, kimlik

kazanmis ve tatmin olmustur (Toksoz, 2015: 41).

64



3.4.2. Cift Faktor Kuram

Herzberg vd’ye (1959: 78) gore is tatmininin belirleyicileri basarma, taninma,
i3, sorumluluk, tanitim ve biiyiime gibi is tatminini arttiran ancak tatminsizligi
azaltmayan gercek motivasyon (igsel) faktorleriyle ve Ticret, sirket politikasi, is
arkadaglariyla iyi iligkiler, ve denetim gibi is tatminsizligini azaltan ancak tatmini

arttirmayan hijyen (dissal) faktorleriyle belirlenebilir.

Baah ve Amoako’ya (2011: 3) gore motivasyon faktorleri calisanlarin
motivasyonunu ve ig¢sel mutlulugunu artiracak ve bu da tatmin olmalariyla
sonuclanacaktir. Hijyen faktorleri ise yalnizca digsal mutluluga sebep olur ve
tatminsizligi gidermekte yeterince giiclii degildir ancak yine de varligi ¢cok Snemlidir.

Dolayisiyla; bu kurama gore is tatminsizligi, is tatmininin zidd1 degildir.
3.4.3. Esitlik Kuram

Adams’in (1965: 273) gelistirmis oldugu bu kurama gore birey calisma
ortaminda gdstermis oldugu cabanin karsililiginda elde ettigi sonuglarit digerlerinin
harcamis oldugu ¢abanin neticesinde elde edilen sonucla karsilastirir ve algiladig esitlik
seviyesine gore isinden tatmin olur. Adams tarafindan gelistirilmis olan bu kuram
esasen bir motivasyon kurami olmasimin yaninda is tatminine iligkin énemli konulari
aciklamaktadir. Calisan Orgiitte yaptigt katkinin karsiligini adil olarak aldigia

inaniyorsa motivasyon artisi, yiikksek performans ve ig tatmini gibi sonuglar elde eder.

Esitlik teorisi, bireyin sadece Odiillendirme miktar1 ile ilgilenmedigini, ayni
zamanda harcadigi emek miktar1 ile de kendisini bagkalariyla kiyasladigini
belirtmektedir. Calisanlar bir esitsizlik algiladiklarinda asagidaki segeneklerden birini
uygulayabilir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 291- 292):

e (Caba ve emek gibi girdilerin degistirilmesi

e Uretilen ¢iktinin sonuglarinin degistirilmesi

e Bireyin kendi algilarini degistirmesi

e Digerlerinin harcadiklar1 emegi azaltmaya yonlendirerek goriislerini
degistirmeye caligsmasi

e Ornek alinan grup ya da bireyin degistirilmesi
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e Isten ayrilmasi
3.4.4. Is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldman’a (1976: 159) gore, eger calisanlar gelismeye ¢ok ihtiyag
duyuyorlarsa, belirli is karakteristikleri yliksek motivasyon, performans ve tatmine yol
acan psikolojik kosullara sebep olurlar. Is tatminini arttiran bu is karakteristikleri;

gbrevin tanimi, gorevin 6nemi, yetenek ¢esitliligi, otonomi ve geribildirimdir.

Gorevin tanimi1 ve onemi, yetenek ¢esitliligi karakteristikleri bireyin yaptigi ise
anlam kazandirmaktadir. Bu 6zelliklere sahip bir iste calisan birey, isini anlamli ve
degerli bulur. Organizasyonda otonomi bagka bir ifadeyle 6zerklik ya da bagimsiz
caligma Ozellikleri varsa, calisan isinden ve sonuglarindan sorumluluk duymaktadir.
Ayrica is, ¢alisana geribildirim sagliyorsa birey yaptigi is i¢in etkili oldugunu diisiiniir.
S6z konusu psikolojik durumlar arttikga, bireyin ise duydugu motivasyon, basari ve

isiyle ilgili duydugu tatmin artmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 296).

Warr (2007: 82) bu yaklagimin kapsamli bir incelemesine dayanarak is tatmini

ile anlaml1 ve pozitif iligkisi olan is 6zelliklerini s0yle siralamistir:

e Kisisel kontrol firsat1 (otonomi...)

e Yetenek kullanimi firsat1 (6grenme firsatlari...)

e Harici olarak olusturulan hedefler (is talepleri, is ytkii, is-aile catigmasi...)
e (esitlilik (isin icerigi ve yeri ile alakali)

o (evresel netlik (gelecege iliskin bilgiler, gerekli davranis)

e Bagkalariyla iletisim kurma (etkilesimlerin miktar1 ve kalitesi)

e Paranin varhigi (gelir diizeyi)

e Fiziksel giivenlik (tehlikenin yoklugu, iyi ¢alisma kosullar)

e Degerli sosyal konum (toplumdaki statii, gérevin 6nemi),

e Destekleyici denetim (lider goriisii, destekleyici yonetim),

e Kariyer durumu (is giivenligi, terfi firsati, ilerleme),

o Esitlik (kisinin is iliskisinde adalet, isverenin toplumla olan iliskisinde

ahlak)
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3.4.5. Cornell Modeli

1969’da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilmis olan bu modelde is
tatmini, ¢alisanin isine karsi duydugu hisler seklinde tanimlanmistir. Bu modele gore is
tatmini rol girdileri ile rol ¢iktilar1 arasindaki dengenin bir fonksiyonudur. Rol girdileri
calisanin egitim, deneyim, zaman ve ¢aba gibi is roliine dahil ettigi seyleri igerir. Rol
ciktilar ise ticret, statli ve ¢alisma kosullar1 gibi isin sonucunda aldig1 seyleri ifade eder.
Diger her sey sabit iken calisanin isle ilgili olarak sarf ettigi rol girdilerine kiyasla rol

¢iktilar1 daha fazla ise tatmin yiiksek olacaktir (Judge vd., 2002: 533).
3.5. IS TATMINININ SONUCLARI

Literatiirde calisanlarin is tatmini ile ilgili arastirmalar olduk¢a gecmise
dayanmaktadir. Orgiitsel psikoloji, drgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi gibi
alanlarda yapilan arastirmalar is tatmininin degiskenlerinin ve sonuglarinin analizinde
oldukga c¢aba gostermektedir. Gegmiste yapilan calismalarda is tatmini ile mesleki
baglilik, istifa oranlari, motivasyon ve orgiit kiiltiirii gibi farkli degiskenler arasinda

anlamli bir iligki oldugu belirtilmistir (Vukonjanski vd., 2013).

20. yilizyilin basindan beri calisanlarin performansi ile tatmini arasindaki
iliskinin 6nemi giderek artmaktadir. I tatmini ve is performansi, bireysel ve Orgiitsel
refahin merkezinde yatan en onemli is ¢iktilar1 olarak kabul edilir (Hart ve Cooper,
2001: 98) ve oOrgutsel performans, basar1 ve rekabet giiclinii etkileyen kritik faktorlerdir
(Gould-Williams ve Davies, 2005: 3). Tatmin olan ¢alisanlar 6rgiitiin basarisinda kilit
bilesen olarak goriilmektedir. Dahasi Steijn’e (2004: 294) gbre tatmin olan calisanlar
daha iiretken ve yaraticidir. Bateman ve Organ (1983: 592), performans ve tatminin
dogrudan islevsel bir iligki icinde olmadigin1 sdylese de birbirlerini etkilediklerini kabul
etmiglerdir. Bilim adamlar1 ve yoneticiler calisanlarin is tatminsizligini azaltarak
performanslarint  arttiracaklarimi ve  personel  devir oramin1  azaltacaklarini

distinmektedirler.

Price ve Mueller’e (1981: 545) gore is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde
dogrudan bir etkisi vardir. Is tatmini yiiksek olan bireyler daha yiiksek bir orgiitsel

vatandaslik davranisi sergileyecektir. Dubrin (1992: 98) is tatminin sadakat, ise devam
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ve mental saglik ile pozitif bir iliski i¢inde oldugunu belirtmistir. {s tatmini yiiksek olan
calisanin organizasyonu sahiplendigi, ise bagliliginin arttig1 ve istege bagh isgiicii devir

oranmin azaldigi tespit edilmistir (Leck ve Saunders, 1992: 225).

Is tatmini, bireyin yalnizca kendisini ve bulundugu isletmeyi degil, ayni
zamanda ailesini, sosyal ¢evresini, arkadaslarini ve yasam kalitesini de etkilemektedir.
Bu alanda yapilan bazi arastirmalar, is tatmini ile ¢alisanlarin ruhsal ve bedensel
sagliklar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu gostermistir (Seo vd., 2004).
Griffin'e (2001) gore tatmin olan calisanlar daha az stres altindadirlar, daha uzun siire
calisirlar ve ise karst daha pozitif duygulara sahiptirler. Is tatmini yiiksek olan

calisanlarin is motivasyonlar1 ve moralleri de yiiksek diizeydedir.

Is tatmininin orgiitsel anlamda sagladign faydalardan biri is ortaminda
biitiinlesme ve birligin saglanmasidir. Hem o6rgiit hem birey i¢in kazanimlar igeren bu
gelisme, yonetici ve diger ¢alisanlarin orgiitiin 6ngdrdiigli amaglara dogru ilerlemeleri
acisindan her iki etkene de katki saglar. Birey-orgiit biitiinlesmesi; ¢alisanlar arasindaki
etkilesimin arttig1, karsilikli yardim ve sosyal tatmin derecesinin iist seviyede oldugu,
isten kaytarma ve is giicli devrinin en alt seviyede oldugu ve iiretim seviyesinin en {ist
diizeyde gerceklestigi bir ortam olusturdugu ic¢in ¢ok onemli bir durumdur (Oktay,
1996: 290).

3.6. IS TATMINSIZLiGi VE SONUCLARI

Is tatminsizligi kisinin isini sinir bozucu ve degerleri dniinde bir engel olarak
gérmesi sonucu ortaya ¢ikan zevksiz duygusal durumdur (Wulandari vd., 2015: 105).
Clark’a (1997: 12) gore is tatminsizligi calisanlarin kendilerine verilen gorevden
memnun olmamalari, sahip olduklar1 haklardan haberdar olmamalari, c¢aligma
kosullarinin giivensizligi, is arkadaslariyla uyumsuzluk, denetcilerin kendilerine saygi
duymamasi, karar verme siirecine dahil edilmemeleri gibi sebeplere baglanabilir ve bu

durum onlarin kendilerini orgiitten ayr1 hissetmelerine sebep olur.

Yapilan arastirmalara goére is tatminsizligi isten ayrilma, devamsizlik, diisiik
performans, ruhsal ve fiziksel bozulma gibi olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Is

tatminsizligi, daha derinlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplinsizlik gibi
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olumsuzluklarla organizasyonun bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere karsi

gostermesi gereken tepkiyi azaltir ve hatta yok eder (Aksit Asik, 2010: 35).

Is tatminsizliginin orgiitsel acidan getirdigi olumsuz sonuglardan birisi de
bireyin isine yabancilasmasi sorunudur. Ustelik grev, lokavt gibi eylemler toplum
onilinde yasandig i¢in, sadece maddi kayiplara degil, baz1 sosyal olumsuzluklara da yol
acabilir (Sertge, 2003: 70). Isinde tatminsizlik yasayan birey, olumsuz duygulara kapilir.
Bu olumsuz duygular ise bedensel, ruhsal ve sosyal problemlere yol acar. Bunun
sonucunda bireyde isten uzaklasma, isi terk etme, ise karsit kayitsizlik, stirekli isten
yakinma, meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk diisiinceleri gibi tatminsizlik belirtileri
goriilebilir (Izgar, 2008: 320). Calisan calistigi isletmede adaletsiz ve haksiz
uygulamalara maruz kaliyor, bunlardan huzursuzluk ve tatminsizlik duyuyor, ¢éziimler
tiretemiyorsa, bu gerilimleri baska seylere aktaramadigindan isten ayrilmayi tercih

edecektir. Ayrica sosyal hayatinda, ailesine de sorunlarini yansitip onlar1 da mutsuz

edecektir (Sertce, 2003: 70).

Is tatmininin fiziksel hastaliklara sebep olduguna ve hatta uzun omrii
etkiledigine ait 6nemli arastirmalar vardir. Is tatminsizligi; yorgunluk, nefes alma
sorunlari, bas agrilari, terleme, istah kaybi, hazimsizlik ve mide bulantis1 gibi fiziksel
hastaliklarla oldugu kadar iilser, eklem iltihab1, yiiksek tansiyon, alkol ve ila¢ kullanimu,
fel¢ ve kalp krizleri gibi onemli hastaliklarla da iliskilidir. Ayrica is tatminsizliginin
kisinin yasamini kisaltabilecegi de belirtilmektedir (Ozpehlivan, 2015: 56). Ornegin
Palmore’nin (1969) yapmis oldugu ¢alismada uzun 6mriin tek ve en 6énemli belirleyicisi
is tatminidir. Cilinkii is tatminsizliginin kisinin sagligi a¢isindan tehlikeli olma ihtimali

yuksektir.

Tatminsizlik sonucunda morali diisen ¢alisan isi yavaslatma, isi durdurma, agir
devamsizlik, personel devir hizinin yiikselmesi, is veriminin diismesi, c¢alisanlar
arasinda gecimsizlik, is kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk gibi sonuglar ortaya
cikarir. Is tatminsizligi olan calisanlar, tatmin olanlara gore daha ¢ok devamsizlik
yaparlar ve daha ¢ok psikolojik ve saglik problemleri yasarlar. Diger taraftan is tatmini
diisiik olan c¢alisanlarin psikolojik rahatsizliklar1 bahane ederek istirahat almalari,

hastalik ya da kisisel nedenlerle siirekli izin almalar1 veya ise ge¢ gelmeleri sik sik
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goriilen bir durumdur. Biitiin bu sorunlarla bas edebilmenin en iyi yollarindan biri

calisanin beklentilerine uygun tatmin edici bir ortam yaratmaktir (Tiirk, 2007: 98).
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DORDUNCU BOLUM
TEKSTIL SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimii; 6nceki boliimlerde literatiir taramasi yapilan giivenlik
iklimi, birey-orgiit uyumu ve is tatmini kavramlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen alan
aragtirmasina yonelik bilgiler i¢cermektedir. Bu dogrultuda arastirmanin hipotezleri,
evreninin Ozellikleri, kisitlari, veri toplama araci, yontemi ve Ol¢ekler hakkinda bilgi
verilmektedir. Ayrica arastirmadan elde edilen bulgular ve tartisma da bu boliimde yer

almaktadir.
4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE KONUSU

Arastirmanin temel amaci gilivenlik iklimi ile is tatmini ¢iktilar1 arasindaki
iliskide birey-6rgit uyumunun rolinin test edilmesidir. Konuyu se¢cmekteki
nedenlerden biri, givenlik iklimi ve birey-6rgiit uyumu kavraminin yazinda ¢ok fazla
incelenmemis olmasi ve Ozellikle personel devir orani oldukca yiiksek olan tekstil
sektoriinde personel devir oranin1 azaltmada yararli bir ¢alisma olacaginin
diistiniilmesidir. Literatiirde aragtirmanin ii¢ de8iskeni arasindaki iligskiyi kismen ifade
eden caligmalar olsa da bu sonuglar1 ampirik olarak bir biitiin halinde ortaya koyan bir
calismaya rastlanmamistir. Bunlardan yola c¢ikilarak arastirmanin problem cilimlesi;
““Organizasyonlarda is tatmininin saglanmasinda giivenlik ikliminin ve birey-0rgut
uyumunun katkis1 nedir?’’ seklinde belirlenmistir. Problemin ¢6zimuyle tekstil
isletmesinde var olan giivenlik iklimi ve genel is tatmini kavramlar1 arasindaki karsilikli
bagintinin incelenmesi, ayrica ¢alisanlarinin degerleri ile organizasyon degerleri

arasindaki uyumun bu bagintidaki roliiniin aragtiritlmas1 amaglanmstir.

Arastirmada bir yandan, alt boyutlar1 da dikkate alinarak, giivenlik iklimi ile is
tatmini iligkisi ve birey-Orgiit uyumunun etkisi; diger yandan c¢alisanlarin giivenlik
iklimi algisinin, is tatmin diizeylerinin ve organizasyonla uyumlarimin demografik
degiskenlere goére anlamhi farklilik gosterip gostermedigi ortaya konulmak

istenmektedir.
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4.2. ARASTIRMANIN ONEMIi

Gelisen ve hizla degisen diinyamizda modern insan kaynaklari yonetiminin
benimsenip uygulanmasi ve bunun sonuclarinin OSlgiilmesi olduk¢a ©Onemli hale
gelmistir. Yasanan degisim ve gelisimler insandan alinacak olan verimin, insan
mutlulugu ve tatmini ile dogru orantili oldugu anlayisini hakim kilmaya baglamis ve
tiretimi gerceklestiren insan unsurunun yonlendirilmesinin 6nemini de beraberinde
getirmistir. Bunlardan yola cikilarak isletmelerde calisanlarin ise ve orglite uyumuna,
motivasyonuna, ise ve oOrgiit kiiltliriine bagliligina, isinden duydugu tatmine ve biitiin
bunlarin sonucu olarak gosterecegi verimlilik ve performansa son derece Onem

verilmektedir.

Bu ¢alisma ydnetim ve organizasyon bilim dali ¢ercevesinde giivenlik iklimi,
genel is tatmini ve bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyum kavramlar1 arasindaki
karsilikl iligkilerin niteligini ortaya koymaktadir. Planlanan calismayla, bireylerarasi
iligkilere 6nem veren, iliskilerini gelistirmek ve sosyallesmek ig¢in zaman ayirmak
isteyen modern c¢ag c¢alisanlarinin is tatmini lizerinde giivenlik ikliminin etkisi ve bu
etkide birey-orgiit uyumunun rolii tespit edilmis olacaktir. Arastirma hem kamu
kurumlart hem de 6zel sektor i¢in verimlilik ve performansi arttirmada, 6zellikle
personel devir oran1 oldukga yiiksek olan tekstil sektdriinde personel devir oranini

azaltmada yararl bir ¢aligsma olacag diistintilmektedir.
4.3. ARASTIRMANIN TEORIK MODELI VE HIPOTEZLERI

Kavramlar arasindaki iligkileri belirlemek adina hipotezler kurulurken
arastirmanin degiskenlerini ve bu degiskenler arasindaki iligkiyi kismen de olsa ele alan
calismalardan yararlanilmistir. Arastirmanin problem ciimlesi; ‘‘Organizasyonlarda is
tatmininin saglanmasinda giivenlik ikliminin ve birey-orgiit uyumunun katkis1 nedir?’’
seklinde belirlenmistir. Bu problem ciimlesine bagli olarak aragtirmanin bagimsiz
degiskeni olan giivenlik iklimi c¢evresinde motivasyon teorilerinden hareketle

degiskenler arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonuglarindan yararlanilarak

arastirmanin hipotezleri olugturulmustur.
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Givenlik Iklimi ve Is Tatmini iliskisinde Birey-Orgiit Uyumunun Araci
Rolt: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore ikinci basamakta yer alan giivenlik
ihtiyac1 bireyin dis faktorlerden kaynakli tehlikelerden korunma ihtiyacini ifade
etmektedir. Maslow (1970) motivasyon teorisinde fizyolojik ihtiyaclardan sonraki
basamak olarak giivenlik ihtiyacin1 belirtmekte ve kendini gerceklestirmek isteyen
bireyin orgiite uyum saglamasinda ve tatmin olmasinda gerekli olan temel ihtiyaglardan
biri oldugunu ifade etmektedir. Ayrica bireylerin giivenlik ihtiyaci giderilmeden bir Ust
basamaga  gecilemeyecegini  belirtmektedir.  Dolayisiyla, glivenlik  ihtiyact
kargilanmadan bireyin sosyal ihtiyaclar1 seklinde tanimlanan; aidiyet, sevgi, kendine
saygl ve kendini gerceklestirme gibi ihtiyaclarini karsilamak adina bir girisimde
bulunmasi miimkiin goriilmemektedir. Giivenlik ihtiyac1 karsilanan birey bir st
basamaga gecer ve kendini organizasyonun bir parcasi olarak gérmek ister. Bu ihtiyaci
da karsilanan birey organizasyonun degerlerini benimser ve uyum gosterir. Bu durum
bireyler ve toplum icin gilivenlik algisinin ne derece Onemsendigini goézler Oniine
sermektedir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine gore tatmine giden yol bu hiyerarsik

basamaklarin sirasiyla ve saglikli bir sekilde karsilanmasindan ge¢mektedir.

Locke (1976) is tatmininin, bireyin degerleri ile iligkili bir kavram oldugunu ve
bireyin 0Ozellikleri ile c¢evrenin Ozelliklerinin etkilesiminin bir sonucu olarak ortaya
ciktigin1 ifade etmektedir. Bu durum yapilan isin bireyin deger ve ihtiyaglarini
karsilayabilme derecesine dikkat ¢ekmektedir. Bu nedenle, orgiit ile benzer degerleri
paylasan ve uyum saglayan bireylerin, daha ¢ok tatmin duyacaklar1 sdylenebilir.
Yapilan arastirmalar isi ve organizasyonuyla deger uyumu gosteren bireylerin tatmin
diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir (Edwards, 2008; Kristof, 1996; Locke,
1969; Salancik ve Pfeffer, 1977). Yeni ise giren ¢aligsanlarin is tatmininin saglanmasinda
birey-orgiit uyumunun ve sosyallesme taktiklerinin aract bir rolii oldugunu gosteren
calismalar da (Song ve Chathoth, 2011; Song vd., 2015) mevcuttur. s tatmini iizerinde
guvenlik iklimi ve birey-6rgiit uyumunun etkisine iliskin literatiirdeki g¢alismalarin
coklugu, buna karsin giivenlik iklimi ile birey-6rgiit uyumu iligkisini gdsteren
caligmalarin yoklugu nedeniyle gilivenlik iklimi ve is tatmini iliskisi arastirilirken
dogrudan iliskinin yani sira birey-Orgiit uyumunun bu iliskideki aracilik roliiniin

arastirilmasinin da anlamli olacag: diisiiniilmektedir. Arastirmanin temel probleminden
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hareketle giivenlik ikliminden is tatminine giden yolda birey-0rgiit uyumunun bir rolu

olup olmadigini tespit etmek amaciyla arastirmanin temel hipotezi;

““Ha: Govenlik iklimi ve is tatmini iliskisinde birey-orgiit uyumunun araci

rolii vardir’’ seklinde belirlenmistir.

Literatiir arastirmast esnasinda giivenlik iklimi ile birey-Orgut uyumu
arasindaki iligkiyi inceleyen spesifik bir c¢alismaya arastirmaci tarafindan
rastlanilmamustir.  Ancak organizasyonda var olan pozitif guvenlik ikliminin
calisanlarda pozitif is ve davranis ¢iktilariyla sonuglanacagi ve bu ¢iktilarin bireylerin
organizasyona gosterecegi uyumu da arttiracagi beklenmektedir. Bu nedenle guvenlik

ikliminin birey-0rgut uyumu {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla;

““Hia: GUvenlik iklimi ile birey-orgiit uyumu arasinda pozitif ve anlamh

bir iliski vardir’’ alt hipotezi olusturulmustur.

Literatlrde birey-6rgiit uyumunun is tatmini izerindeki pozitif etkisini gosteren
birgok calisma mevcuttur (Chatman, 1991; O*Reilly vd., 1991; Boxx vd., 1991; Cable
ve Judge, 1996; Saks ve Asforth, 1997; Lauver ve Krsitof-Brown, 2001). Arbour vd.
(2014) 442 katilimciyla gergeklestirdikleri aragtirmada birey-6rgiit uyumunun is
tatmininin 6nemli bir onciilii oldugunu belirtmislerdir. Ayn1 sekilde Spanjol vd. (2015)
ve Kasimati (2011) yaptiklar1 arastirmada is tatmininin saglanmasinda birey-0rgut
uyumunun 6nemli bir faktér oldugunu ortaya koymuslardir. Liu vd. (2015) motivasyon
ve is tatmini arasindaki iliskide birey-0rgut uyumunun dizenleyici bir etkiye sahip
oldugunu, motivasyon ve uyumun yiiksek oldugu durumda is tatminin de yiiksek
oldugunu ortaya koymuslardir. Risman vd.’nin (2016) birey-Orgut uyumunun
hemsirelerin is tatmini {izerindeki etkisini arastirmak amaciyla gerc¢eklestirdikleri
caligmada hastane degerleriyle bireysel degerleri uyusan hemsirelerin islerinden
memnun olduklar1 tespit edilmistir. Belirtilen bu ¢alismalardan ve kavramsal
cergeveden edinilen bilgiler 1s18inda tekstil sektoriinde organizasyonla ylksek uyum

gosteren ¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmin seviyesinin artacagi diistiniilerek;

““Hip: Birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamh bir

iliski vardir’’ alt hipotezi olugturulmustur.
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Yapilan arastirmalar organizasyondaki riskli ve tehlikeli durumlar ile
calisanlarin giivenlik faaliyetlerine katilmasi, uyumluluk ve is tatmini arasinda negatif
bir iliski oldugunu gostermektedir (Nahrgang vd. 2011, DelJoy vd., 2004; Frone, 1998;
Goldenhar vd., 2003). Altinel (2009) giivenlik ikliminin 6rgiitsel baglilik ve is tatmini
ile iliskisini arastirarak gilivenlik ikliminin is tatmini tizerinde pozitif bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Ozdemir vd. (2016) pozitif giivenlik iklimi algisinin calisanlarda is
tatminini arttirdigin1 boylece is ortamini giivenli bulan ¢alisanlarin yaptiklar1 isi daha
¢ok sevdiklerini ifade etmislerdir. Bu calismalardan hareketle tekstil sektoriinde

giivenlik ikliminin is tatmini tizerindeki etkisini belirlemek {izere;

““Hic: Guvenlik iklimi ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamh bir iliski

vardir’’ alt hipotezi olusturulmustur.

Literatiirde arastirmanin degiskenleri ile yas, cinsiyet, egitim vb. gibi
demografik ozellikler arasindaki algisal farkliligi inceleyen caligmalar da oldukca
fazladir. Soenderstrup-Andersen vd. (2011) Danimarka’da farkli sektorlerde yer alan ve
10-500 aras1 calisana sahip 270 farkl isletmeden 3681 katilimci ile yapmis olduklar
caligmada; yas, egitim, kidem, cinsiyet ve isletme biiyiikligii gibi farkli 6zelliklerin
giivenlik iklimini nasil etkiledigi yoniinde bir ¢alisma yapmislardir. Caligma sonucunda;
gen¢ calisanlarin, kiigiik isletmelerde calisanlarin ve daha az egitimli calisanlarin
giivenlik iklimi algilarinin diisiik oldugu ifade edilmistir. Gyekye ve Salminen (2010) is
tecriibesi ile giivenlik iklimi arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alismalarinda tecriibeli
calisanlarin giivenlik iklimi algilarinin yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Alkis ve
Tagpmar (2012) Konya’da metal sanayi is kolunda faaliyet gosteren isletmelerde
istihdam edilen 120 ¢alisanin katilimi ile yapmis olduklari ¢alismalarinda, galisanlarin
guvenlik iklimi ile ig giivenligi ve sagligi konularindaki algilar1 arasindaki iliskiyi
Olemiis ve farkli demografik degiskenlere gore giivenlik iklimi algilarindaki degisimi
incelemiglerdir. Elde edilen bulgulara gore gen¢ calisanlar ile gerek mevcut igyerinde
gerekse toplam meslek hayati bakimindan daha az siiredir ¢aligma hayatinda olanlarin
giivenlik iklimi algisinin diger calisanlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Bu ¢alismalardan hareketle demografik 6zelliklere gore guvenlik iklimi
algisinin  farklilhik  gdsterip gostermeyecegini sinamak icin asagidaki hipotezler

olusturulmustur.
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H2: Demografik bilgilere gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gosterir.
Hza: Cinsiyete gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gosterir.

Hop: Yasa gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gosterir.

Hac: Medeni duruma gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gosterir.

H2q: Egitim durumuna gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gosterir.

Hze: Calisma alanina gore gilivenlik iklimi algisi farklilik gosterir.

Hor. Departmana gore guvenlik iklimi algisi farklilik gosterir.

Hzg: Calisma hayati siiresine gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gosterir.
Han: Isletmedeki galisma yilina gore giivenlik iklimi algisi farklilik gosterir.

Literaturde bireysel faktorlerin birey-6rgit uyumu tzerindeki etkisini arastiran
caligmalar farkli sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Sarris ve Kirby, (2005) cinsiyet, yas ve
egitim gibi bireysel farkliliklarin algilanan BOU iizerindeki etkisini inceledikleri
calismada en giiclii etkiye sahip olan demografik degiskenin cinsiyet oldugunu ortaya
koymuslardir. Ayrica arastirma sonuglar1 erkeklerin BOU algilarinin kadinlara gore
daha yiiksek oldugunu ve yas ile birey-orgiit uyumu arasinda dogru orantili bir iliski
oldugunu gostermektedir. O‘Reilly vd. (1991), Posner (1992) ve Cable ve Judge (1996)
cinsiyet ve yas degiskeninin algilanan uyum {izerinde bir rolii olmadigini tespit
etmislerdir. Bu ¢alismalardan hareketle demografik 6zelliklere gore birey-0rgut uyumu
algisinin  farklilhik  gdsterip gostermeyecegini sinamak icin asagidaki hipotezler

olusturulmustur.
Hs: Demografik bilgilere gore birey-orgiit uyumu algis1 farkhilhik gosterir.
Hza: Cinsiyete gore birey-orgiit uyumu algisi farklilik gosterir.
Hap: Yasa gore birey-orgiit uyumu algis1 farklilik gosterir.

Hsc: Medeni duruma gore birey-orgiit uyumu algisi farklilik gosterir.
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Hsq: Egitim durumuna gore birey-0rgiit uyumu algis1 farklilik gosterir.

Hse: Caligma alanina gore birey-orgiit uyumu algisi farklilik gosterir.

Haf: Departmana goére birey-6rgiit uyumu algisi farklilik gosterir.

Hsg: Calisma hayati siiresine gore birey-orgiit uyumu algisi farklilik gosterir.
Han: Isletmedeki ¢alisma yilina gore birey-orgiit uyumu algisi farklilik gosterir.

Literatiirde is tatmininin demografik degiskenlerle iligkisini inceleyen bir¢ok
calisma mevcuttur. Ancak bu g¢alismalarda tam bir fikir birligi oldugu sdylenemez.
Ornegin Ozaydm ve Ozdemir (2014) demografik degiskenlerle is tatmini arasindaki
iligkiyi incelemek i¢in bir bankanin farkli subelerindeki ¢aligsanlarla yaptiklari calismada
cinsiyet ve medeni durumla i tatmini arasinda anlaml bir farklilik olmadiginmi tespit
etmiglerdir. Ayrica is tatmininin yas ve c¢alisma siiresi ile dogru orantili, egitim
seviyesiyle ters orantili oldugunu ifade etmislerdir. Clark (1997) ise demografik
degiskenlerin is tatmini lizerindeki etkisini arastirdigi ¢aligmasinda tatminin yagla dogru
orantili oldugunu ancak egitimle ters orantili oldugunu aciklamistir. Ayrica evliligin
kadinlarin tatmini {izerinde erkeklere gore daha fazla etkili oldugunu ortaya koymustur.
Bu calismalardan hareketle demografik 6zelliklere gore is tatmini algisinin farklilik

gosterip gostermeyecegini sinamak i¢in asagidaki hipotezler olusturulmustur.
Ha: Demografik bilgilere gore is tatmini algis1 farkhihik gosterir.
Haa: Cinsiyete gore is tatmini algist farklilik gosterir.
Hap: Yasa gore is tatmini algis1 farklilik gosterir.
Hac: Medeni duruma gore is tatmini algis1 farklilik gosterir.
Haq: Egitim durumuna gore is tatmini algisi farklilik gosterir.
Hae: Caligma alanina gore is tatmini algist farklilik gosterir.
Hass: Departmana gore is tatmini algisi farklilik gosterir.

Hasg: Calisma hayati siliresine gore is tatmini algis1 farklilik gosterir.
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Han: Isletmedeki galisma yilina gore is tatmini algisi farklilik gosterir.

Literatiirdeki aragtirmalar dogrultusunda kullanilacak olan arastirma modeli

Sekil 3’teki gibi olusturulmustur.

BIiREY-ORGUT
uyumu

Hj_a Hlb

GUVENLIK

iKLiMi

Sekil 3. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli bize dort temel iliski sunmaktadir. Birinci iligki; giivenlik
iklimi ile birey-orgiit uyumu iliskisi; ikinci iliski birey-6rgiit uyumu ve is tatmini
iligkisi, tgtincii iligki glivenlik iklimi ve is tatmini iliskisidir. Dordiincii iligki ise
giivenlik ikliminden is tatminine giden yolda birey-orgiit uyumunun aracilik roliinii
gosteren ve arastirmanin temel hipotezini olusturan iligkidir. Aracilik roliine iligskin

kavramsal agiklamalara ilerleyen boliimlerde yer verilmistir.
4.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada birincil ve ikincil veriler kullamlmustir. Ikincil veriler, birincil
verilerin toplanmasinda gergeklestirecek faaliyetlerin ve elde edilecek sonuglarin daha
1yl anlasilmasi i¢in gerekli ve onemlidir. Bu kapsamda arastirmada birincil verilerin
olusturulmasinda 6ncelikle ikincil veriler kullamlmustir. Ikincil verilerin elde

edilmesinde, Indnii Universitesi kiitiiphanesi, konuyla ilgili kurum, kurulus ve
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birliklerin siireli veya siiresiz yayinlari, tniversitelerin kullanimina agik olan
uluslararasi veri tabanlari, konuyla ilgili daha 6nce yapilan yiiksek lisans ve doktora tez
caligmalar1 ile yine kurumsal temelde yapilan uzmanlik tezlerinden yararlanilmistir.
Ayrica internet konuyla ilgili giincel bilgilere ulagilmasinda etkili bir ara¢ olmustur.
Birincil verilerin olusturulmasinda ise bir anket g¢alismasi yapilmistir.  Denekler
tarafindan cevaplanan anketler, paket programlar yardimiyla hipotezlerin dogrulugunun

tespit edilmesinde kullanilmistir.

Arastirmada toplanan verilerin bilgi olabilmesi i¢in verilerin islenmesi ve belli
islemlerden  gecirilmesi  gerekir. Denekler tarafindan cevaplanan anketlerin
yorumlanmasinda SPSS 21 ve AMOS 23 paket programlar1 kullanilarak tanimlayici ve
yorumlayici istatistiki testlerin (frekans dagilimlari, regresyon ve korelasyon analizleri,
faktor testleri) uygulanmasi suretiyle bulgular elde edilmistir. Arastirma modelinin test

edilmesinde ‘“Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM)’* kullanilmistir.

Wright (1921) tarafindan ortaya ¢ikarilan YEM son yillarda tiim diinyada
oldugu gibi iilkemizde de giderek yayginlasan bir istatistiksel analiz yOntemidir.
Istatistiksel bagimliliga dayali modellerle ilgili biitiinlesik hipotezler icindeki
degiskenlerin sebep-sonug iliskisini agiklayan ve kuramsal modellerin biitiin halinde test
edilmesine imkan veren etkin bir model test etme ve gelistirme yontemidir. Basit
dogrusal regresyon analizine benzemekle birlikte, kuramsal yapilar arasindaki
etkilesimleri, yapilarin 6lgme hatalarin1 ve hatalar arasindaki iliskileri analize dahil
ederek modelleyen cok degiskenli istatistiksel bir yaklasimdir (Yilmaz ve Celik, 2009:
22). YEM calismalarinin en belirgin 6zelligi tiimiiyle kurama dayanmalaridir. YEM ile
ilgili her c¢aba, arastirmacinin kendi kafasinda olusturdugu ya da daha dnceden var olan
kuramsal bir yapinin sorgulanmasidir. Arastirmanin ilk asamasinda bu kuramsal ¢erceve
ortaya konmakta, degiskenler arasindaki iliski oriintiisii belirlenmekte ve tiimdengelimci
bir yaklagim ile bu kuramsal yapinin veriler tarafindan dogrulanip dogrulanmadig test
edilmektedir (Simsek, 2007: 1-2). YEM, karmasik iligkiler hakkindaki fikirleri
degerlendirme, gelistirilme ve test etme aract sunar. YEM’ in bazi karakteristik

ozellikleri asagidaki gibidir (Celik, 2009: 8):

I. Modeller genellikle, kuramsal ve hipotetik yapilart iyi olmayan ve

dogrudan Olgiilemeyen yapilart ifade etmektedir. Endise, tutumlar, amaglar, zeka,
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motivasyon, kisilik, okuma ve yazma yetenegi, saldirganlik ve sosyal-ekonomik statu
gibi yapilar bu yapilarin 6rnekleri olarak diisiintilebilir.

ii. Modeller genellikle, tim go6zlenen degiskenlerdeki Ol¢iimlerin olasi
hatalarin1 hesaba katar. Bunu hatali her bir 6l¢iim i¢in bir hata terimini modele dahil
ederek gerceklestirir. Hata terimlerinin varyanslari, ele alinan bir model ile ilgili veri
setine uyumlu oldugunda tahmin edilen parametreler niteligini tasirlar. Hata terimleri
hakkinda kurulan hipotezlerin testleri, diger model parametreleriyle onlarin iliskileri
veya hata degiskenleri hakkinda anlamli ve saglam iddialarin sunulabildigi durumlarda
yapilabilir.

iii. Modeller, karsilikli ve iligkili gosterge matrislerine uygundur.

YEM’ in uygulamaya dair asamalar1 sirasiyla, kuramsal bir modelin
gelistirilmesi, gelistirilen kuramsal model i¢in nedensel iliskilerin gdsterildigi path
diyagraminin ¢izilmesi, path diyagramini kullanarak yapisal ve Olgim modelinin
ayristirtlmasi, Onerilen modele iligkin tahminlerin elde edilmesi, yapisal model ve
modelin genel olarak degerlendirilmesi, modelin uygunlugunun degerlendirilmesi ve
sonuglarin yorumlanmasidir. Yapisal esitlik modelinde ilk olarak jenerik (6lgcme
modeli) model test edilir. Bu modelde bir sorun olmadig1 anlasildiktan sonra ya da
sorunlar ¢oziildiikten sonra yapisal model test edilir (Simsek, 2007: 112). Modelin test
edilmesi sonucu elde edilen uyum indeksleri model ile veri arasinda uyum oldugunu
gosteriyorsa, yapisal olarak olusturulan hipotezler kabul edilir; uyum indeksleri boyle
bir uyumun var olmadigini ortaya koyuyorsa hipotezler reddedilir (Meydan ve Sesen,

2015: 5).
4.5. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini 1996 yilindan beri Malatya Organize Sanayi Bolgesi’nde
faaliyet gosteren Taha Tekstil firmasinin iki isletmesindeki calisanlar olusturmaktadir.
Evren belirlenirken algilanan uyum ve tutum degiskenleri arasindaki iliskinin endiistriye
gore farklilik gostermeyecegi varsayilarak tekstil sektoriinde faaliyet gdsteren
kurumsallasmis bir isletme tercih edilmistir. Tekstil sektoriiniin 6zellikle tercih
edilmesinin nedeni 6zellikle kullanilan yogun kimyasallar, biiyiik ve tehlikeli makinalar
nedeniyle c¢alisan sagligini tehdit eden ve is kazasi oranmin yiiksek olmasi ve bu

nedenle is giivenligi ihtiyacinin en yogun oldugu sektdrlerden biri olmasidir. Ayrica

80



aragtirma sonuglarinin personel devir oranini azaltacag diistiniildiigiinden sektore katki
saglamak adina personel devir orani yiiksek olan tekstil sektorii tercih edilmistir. Gerek
iiretim silirecinde yaratilan katma deger gerekse ihracat gelirleri igindeki yiiksek pay1
nedeniyle lilkemiz i¢in ekonomik kalkinma siirecindeki onemi gittikce artan tekstil
sektorunun tercih edilmesiyle, arastirma sonuglarinin topluma yiiksek oranda istihdam

saglayan sektore katki saglayacagi diistintilmektedir.

Tekstil sektorii, KOBI ve biiyiik isletmelerle birlikte Malatya’da bir ag
olusturmus olup bu ag giin gectikce gelismeye ve genislemeye devam etmektedir.
Malatya’da iplik, 6rme, dokuma, boya-apre ve konfeksiyon dallarinda bir ¢ok firma
faaliyet gostermektedir. Malatya’nin Dogu Anodolu Bolgesi i¢in 6nemli bir tekstil kenti
olmasi, kayith istihdamin yarisini sektor olarak bilinyesinde barindirmasi ve ulasim
kolaylig1 nedeniyle Malatya tercih edilmistir. Ayrica iklim kavraminin isletmeye 6zgii
bir kavram olmasi ve baglam degisiminin oniine ge¢ilmesi amactyla tekstil sektoriinden
tek bir firma secilmistir. 2023 yilinda Avrupa’nin en biiyiik {i¢ tekstil perakendecisinden
biri olmay1 hedefleyen LC Waikiki grubunun tedarik sirketi olan firma, uluslararasi
standartlara uygun, esnek ve verimli liretim kapasitesi ile bolgenin en gelismis ve en
blyuk Greticilerinden biridir. Tiirkiye genelinde 600 atolyeden fason hizmet satin alan
firmanin Malatya’da yer alan igletmelerinin esas ¢aligma alanini konfeksiyon {iiretimi
olusturmaktadir. Konfeksiyon isletmelerinin emek yogun olmasi ve g¢alisan sayisinin
fazla olmasi nedeniyle genis bir evrene ulasmak adina Taha Tekstil isletmesi tercih

edilmistir.

Calismada orneklem segilmeyerek tiim evrene ulasilmaya calisilmistir. Anket
uygulamasinin yapildigr 01-31 Haziran 2016 tarihleri arasinda firmanm 817 calisani
bulunmaktadir. Calisma sonucunda, ¢alismaya katilmak istemeyen ve bu dénemde izinli
olan ¢alisanlar ¢ikarildiginda toplam 700 anket toplanmistir. Toplanan anketlerin bir
kismi eksik ve yanlis doldurma nedeniyle ¢calisma kapsami disinda tutulmustur. Sonugta
tam ve dogru olarak doldurulan 638 adet anket analize alinmigtir. Béylece evrenin %

78’sine ulasiimustir.
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4.6. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmaya konu olan degigkenlerin incelenmesi i¢in ilgili yazindan hareketle
gelistirilen hipotezlerin sinanmasi i¢in anket formu olusturulmustur. Bunun igin, daha
once gelistirilmis olan c¢esitli Olgekler incelenerek, arastirmanin yapisina en uygun
oldugu diisiiniilen 6l¢ekler anket formunda kullanilmak {izere belirlenmistir. Arastirma
ornekleminin ¢ogunlugunu ilkokul ve lise mezunlarinin olusturmasi nedeniyle daha
sade ve anlasilmasi kolay ifadelerin yer aldig1 Olgekler tercih edilmistir. Ayrica
arastirmanin gergcekci sonuclar elde etmesi bakimindan deneklerin sikilmadan ve
ciddiye alarak cevaplamalari icin kisa formda Olgeklerin kullanilmasina Gzen

gosterilmistir.

Olusturulan anket formunda demografik bilgilere ek olarak organizasyondaki
guvenlik iklimini, birey-orgiit uyumunu ve is tatminini 6lgmek igin eklenmis ifadeler
yer almaktadir. Asagida, anket formunda yer alan tim degiskenlerin dl¢timiinde

kullanilan yol ve 6l¢ekler yer almaktadir.
4.6.1. Giivenlik Iklimi Olgegi

Bu arastirmada, organizasyondaki mevcut giivenlik iklimi ¢alisanlara
algilarinin sorulmasi yoluyla Olclilmektedir. Literatiirde tercih edilen bu 6zbildirim
yontemi calisanin yiiriitiilen Orgiitsel politika ve uygulamalar1 kapsayan calisma
cevresine yonelik algilarinin 6lgiilmesine odaklanmaktadir. Giivenlik iklimini 6lgmek
icin Williamson vd. (1997) tarafindan, organizasyondaki giivenlik iklimi ile ilgili olan
giivenlik tutum, alg1 ve farkindaligin1 6lgmek icin gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Yedi
farkli isletmeden 543 6rneklem ile yapilan uygulamada 6lgegin Cronbach alpha degeri a
= 0.77 olarak bulunmustur. Olgegin kisa formu tek boyut altinda (ydnetimin destegiyle
olusan gilivenlik iklimi) yazar tarafindan Tirkgeye ¢evrilerek, gecerlilik ve glivenilirlik
analizi yapilarak kullanilmistir. Olgege iliskin maddeler Tablo 4’te goriilmektedir.
Olgege ait giivenilirlik ve faktdr analizi bulgular1 ise ilerleyen béliimlerde

paylasilacaktir.
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Tablo 4. Giivenlik Iklimi Olgegi

IFADE KOD
Bu isletmede yonetim giivenlik sorunlarini gidermek igin hizli hareket Gil
eder.
Giivenlik prosediirlerine uyulmadigi takdirde yoneticiler endiselerini G2
dile getirirler.
Yonetim giivenlik konusunun {iretim kadar oOnemli oldugunu Gi3
diisiiniiyor.
Beni ilgilendiren giivenlik konularinda iyi bir iletisim vardir. Gi4
Giivenlik bilgisi her zaman hat yoneticim tarafindan bana aktarilir. GI5
Isletmedeki baz1 saglik ve giivenlik kurallar1 pratik degildir. Gi6

4.6.2. Birey-Orgiit Uyumu Ol¢egi

Cable ve Judge (1996), yeni is arayan adaylar iizerinde gergeklestirdikleri
calismalarinda ii¢ maddelik siibjektif algilanan uyum o6l¢egini kullanarak, adaylarin ve
calisanlarin siibjektif BOU algilarin1 ve tutum degiskenleri ile iliskisini dl¢miislerdir.
Elde edilen sonuglar ¢alisanlarmn siibjektif BOU algis1 ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii iligskiyi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin kendi degerleriyle
orgiitlin degerlerini ne kadar uyumlu gordiiklerine iligskin algilarin1 6lgmek amaciyla
gelistirilen bu tek faktorlii lcek (o = 0.77) Tiirkgeye cevrilerek kullanilmistir. Olgege
iliskin maddelere asagidaki tabloda yer verilmektedir. Tipki giivenlik iklimi algisinda
oldugu gibi subjektif yontemle dogrudan Slgiilmesi tercih edilmis ve ¢alisanlarin orgiitle
uyumlarma yonelik algilarina odaklamlmistir. Olgege iliskin maddeler Tablo 5’te
goriilmektedir. Olgege ait giivenilirlik ve faktdr analizi bulgulart ise ilerleyen

boliimlerde paylasilacaktir.
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Tablo 5. Birey-Orgiit Uyumu Olgegi

IFADE KOD
Isletmenin degerleri ve kiiltiirii, benim hayatta deger verdigim BOUL
seylerle uyum sagliyor.
Kendi degerlerim ile calistigim isletmenin degerleri drtiisiiyor. | BOU2
Kendi degerlerim ile ig arkadaglarimin degerleri ortiigiiyor. BOU3

4.6.3. Is Tatmini Ol¢egi

Calisanlarin isinden duydugu tatmin diizeyi i¢in Spector (1997) tarafindan

gelistirilen 9 boyutlu is tatmini 6lgeginin Watson vd. (2007) tarafindan uyarlanmis ve

gecerliligi  yapilmis  hali  kullamlmistir. Olgege iliskin maddeler Tablo 6°da

goriilmektedir. Olgege ait giivenilirlik ve faktdr analizi bulgular1 ise ilerleyen

boliimlerde paylasilacaktir.

Tablo 6. Is Tatmini Olgegi

IFADE KOD
Genel olarak isimden TAT1
Calisma arkadaglarimdan TAT2
Amirlerimden/Y 6neticilerimden TAT3
Isletmenin politikalarindan TAT4
Isletmenin bana verdigi destekten TATS5
Aldigim iicretten TAT6
Isletmenin bana verdigi terfi olanaklarindan TAT7
Caligma sartlarimdan TATS8
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Bahsedilen 0lgekler literatiirde yaygin olarak kullanilmaktadir. Anket
formundaki her bir ifade icin 5°li Likert 6lgeginde tercihler sunulmustur. Olgeklerin
anlagilabilirligini, giivenilirligini, gegerliligini 6l¢gmek ve acimlayici ve dogrulayici
faktor analizi yapmak amaciyla Malatya 1. Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet
gosteren 3 tekstil isletmesinde bir pilot uygulama gerceklestirilmistir. Buradaki amag
Olgeklerden kaynaklanabilecek sorunlari en aza indirebilmek ve dlgeklerin ifade giiciinii
arttirmaktir. Uygulanan pilot calismaya 133 erkek 77 kadin olmak iizere toplam 210
calisan katilmistir. Yapilan analiz sonucunda giivenlik iklimi 6l¢eginin alpha degeri a =
0,861, birey-6rgiit uyumu 6lgeginin alpha degeri oo = 0,892 ve is tatmini 6l¢eginin alpha
degeri a = 0,870 bulunmustur. Cronbach’s alfa katsayisinin 0-1 arasinda degistigi
degerlendirme kriterlerine gore “0.00<0.40 ise Olgek giivenilir degil, 0.40<0.60 ise
Olgek diisiik giivenirlikte, 0.60 < 0.80 ise 6l¢ek oldukga giivenilir ve 0.80<1.00 ise dlgek
yiiksek derecede giivenilir bir 6lgek™ olarak degerlendirilmektedir (Tavsancil, 2010:
33). Yapilan pilot uygulamaya goére olgeklerin ‘yiiksek derecede giivenilir’ oldugu

gordlmistiir.
4.7. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Katilimeilarin anket sorularini yanitlarken bagkalarinin diistincelerinden ve
anketorlerden etkilenmedikleri, yansiz ve bilingli doldurduklar1 varsayilmaktadir.
Arastirma modeli konuya ve amaca uygundur. Veri toplama aracinda yer alan
Olceklerdeki sorular nitelik ve nicelik agisindan Grgiitsel uyum, is tatmini ve giivenlik
iklimini belirlemek ic¢in yeterlidir. Arastirmada kullanilan istatiksel analiz yontemleri

verilere ve arastirma amacina uygundur.
4.8. ARASTIRMANIN KISITLARI

Calismanin en 6nemli kisit1 maliyet ve zaman sikintisindan dolay1 aragtirmanin
sadece isletmenin Malatya ilinde faaliyet gdsteren biriminde yapilmis olmasidir. Bu
nedenle arastirma sonuglarinin genellenmesi s6z konusu degildir. Aragtirmanin bir diger
kisit1 6rneklem secilmemis olup evrenin tamamina ulagilmaya caligmis ancak ¢esitli
nedenlerden dolayi, evrenin % 78’sine ulasilmistir. Diger bir kisit ise anketlerin sadece

Haziran 2016 zaman diliminde yapilmis olmasidir.
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4.9. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.9.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan katilmcilarin - demografik  6zellikleri Tablo 7°de
gosterilmektedir.
Tablo 7. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

DEMOGRAFIK OZELLIK SAYI YUZDE
Cinsiyet Kadin 250 39,2
Erkek 388 60,8

Yas 18-30 yas 357 56,0
31-50 yas 269 42,2

50 yas tstii 12 1.9

Medeni durum Bekar 270 42,3
Evli 368 57,7

Egitim durumu flkokul 266 41,7
Lise 332 52,0

Universite 35 5,5

Lisansistii 5 08

Calisma Alam Iplik 14 2,2
Dokuma 13 2,0

Orme 11 1,7

Boya-baski1 17 2,7

Konfeksiyon 583 914

Departman Uretim 608 95,3
Pazarlama 12 1,9

Muhasebe 15 2,4

Insan kaynaklar1 1 0,2

Halkla iliskiler 2 0.3

Calisma Hayat1 Siiresi 1 yildan az 49 1,7
1-5 yil arasi 303 475

5 yildan fazla 286 44,8

isletmedeki Calisma Yili 1 yildan az 122 19,1
1-5 yil aras1 309 48,4

5 yildan fazla 207 32,4
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Arastirma evreninin demografik 6zellikleri topluca incelendiginde evrenin %
60’11 erkek calisanlarin olusturdugu, organizasyonun ¢ogunlukla geng¢ ¢alisanlari tercih
ettigi ve ¢alisanlarin % 57’sinin evli oldugu goriilmektedir. Biiyiik oranda lise mezunu
calisanlarin bulundugu organizasyonda iplik, dokuma, 6rme, boya-baski ve konfeksiyon
birimleri bulunmakta ve ¢alisanlarin % 91’1 konfeksiyon alaninda istihdam
edilmektedir. Agirlikli olarak tiretim departmaninda ¢alisanlarin yer aldigi arastirmada
calisanlarin % 44’1 bes yili askin siiredir is hayatinda yer almaktadir. Calisanlarin %

48’inin ise 1-5 yil arasi bu isletmede ¢alistig1 goriilmektedir.
4.9.2. Olceklere Iliskin Bulgular

Olgeklerin yap1 gegerligini istatistiksel olarak tespit etmek igin SPSS 21 paket
programu ile giivenilirlik ve agimlayic1 faktdr analizi yapilmistir. Oncelikle 6lgegin,
faktor analizine uygun olup olmadigini anlamak amaciyla Kaiser Mayer Olkin (KMO)
ve Bartlett testi yapilmaktadir. KMO katsayis1 6rneklemin biiyiikliigiinii test etmek i¢in
hesaplanmaktadir. Kaiser, bulunan degerin 1’e yaklastikca miikemmel, 0,50 nin altinda
ise kabul edilemez oldugunu belirtmektedir (Tavsancil, 2010: 82). Bartlett testiyle ise
faktor analizinde evrendeki dagilimin normal olup olmadigi incelenmektedir. Daha
sonra AMOS 23 paket programi ile dl¢egin toplanan verilerle ne derece dogrulandigini
incelemek ig¢in dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Agimlayict faktor
analizinde, belirli bir 6n beklenti ya da denence olmaksizin faktor yiikleri temelinde
verinin faktor yapisi belirlenirken DFA, belirli degiskenlerin bir kuram temelinde
onceden belirlenmis faktorler iizerinde agirlikli olarak yer alacagi seklindeki bir

Ongoriiniin sinanmasina dayanir (Stimer, 2000: 142).

Dogrulayict faktor analizi sonucunda elde edilen sonuglara gore, dlgeklerin
uyum iyiligi cesitli degerlere dayanarak degerlendirilmektedir. Uyum iyiliginin
degerlendirilmesinde kullanilan en temel Ol¢iit Ki-kare istatistigidir. Bu istatistik model
ile verinin uyumunu degerlendirmektedir. Mitkemmel uyumun saglandigi durum da y* =
0‘dir (Klein, 201). Bu ¢alismada modellerin uyum iyiliginin degerlendirilmesinde x> /
serbestlik derecesi (sd)’nin yani sira yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA),
uyum 1yiligi indeksi (GFI), karsilastirmali uyum 1iyiligi indeksi (CFI) ve diizeltilmis
uyum iyiligi indeksi (AGFI) kullanilmistir. Tablo 8’de bu indekslerin yorumlarina
iligkin kritik degerler gosterilmektedir.
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Tablo 8. Arastirmada Kullanilan Uyum indeksleri ve Esik Degerleri

Esik Degeri

indeks Adi Aciklama -
Iyi Kabul

Uyum Edilebilir

Onerilen model ile verinin uyumunu test eder. Anlamsiz | P> 0,05 (anlamsiz) olmali
© olmasi 6nerilen model ile drneklem kovaryanslarinin benzer

oldugu anlamina gelir.

¥*> degeri Orneklem Dbiiyikliigiinden etkilendiginden
¥*/sd <3 3<(y?/sd)<5
serbestlik derecesine orani1 daha giivenilir sonuglar verir.

Serbestlik derecesini de dikkate alarak modelin drneklem
RMSEA < 0,05 <01
kovaryansi ile ne derece uyumlu oldugunu test eder.

Serbestlik derecesi ve 6rneklem biiyiikliigiinii dikkate alarak
CFI test edilen modeli temel (baseline) modele gére mukayese | > 0,95 > 0,90

eder.

Model uyumunu 6rneklem biiyiikliigiinden bagimsiz olarak
GFI et ed v yure g > 0,95 > 0,90
est eder.

AGFI GFI'nin serbestlik derecesine ayarlanmig halidir. > 0,95 > 0,90

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin (2014: 329); Hu ve Bentler (1999: 29)

Asagida arastirmada kullanilan her o6l¢ek igin tanimlayict istatistikler,

giivenilirlik analizi ve faktor analizi sonuglar sirasiyla verilmektedir.
4.9.2.1. Giivenlik iklimi Olcegine Ait Analiz Sonuclar

Alt1 ifadeden olusan giivenlik iklimi 6l¢egine yonelik gilivenirlik ve faktor
analizi, varimax dondiirme metodu kullanilarak yapilmistir. KMO degeri (0,814) ve
Barlett kiiresellik testi sonucu (¥*:1239,706; sig=0,000 p<0,05) degiskenler arasi

iliskilerin olusturdugu matrisin faktér analizi i¢in anlamli oldugunu ve faktor analizi
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yapilabilecegini gostermektedir. Elde edilen faktor analizi sonuglari, giivenilirlik

katsayis1 ve tanimlayici istatistikler tablo 9’da paylasiimaktadir.

Tablo 9. Giivenlik iklimi Olgegine Iliskin Analiz Sonuglar:

ffade | Ortalama | Standart | Madde toplam | njadde silinirse | Faktor yiiki
sapma korelasyonu Alfa
Gi1 3,4232 1,0037 ,631 ,587 ,798
Gi2 3,6082 ,91562 ,659 ,585 ,843
Gi3 3,6270 ,92346 ,610 ,601 ,807
Gi4 3,6019 ,92487 ,584 ,610 ,784
Gi5 3,5721 1,0056 447 ,652 ,626
Gie 2,7868 1,0490 -,150 ,831 -,225
Olgegin tamam icin; o=,698 Agiklanan toplam varyans ylizdesi=13,552
Maddeler arasi ort.korelasyon=,294

Tabloda goriildiigii gibi, altinci ifadenin ¢ikarilmast durumunda OSlgegin ig
tutarliligr artis géstermektedir (0,831). Ayrica faktor yiikii lieratiirde kabul goren 0,400
altinda deger aldigindan bu ifade dlcekten gikarilmistir. Olgegin yeni haliyle yapilan

analiz sonuglar1 Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. Diizenlenmis Giivenlik iklimi Olgegine Iliskin Analiz Sonuglari

ifade | Ortalama | Standart | Madde toplam | nadde silinirse | Faktor yiiki
sapma korelasyonu Alfa
Gi1 3,4232 1,0037 ,652 ,790 ,805
Gi2 3,6082 ,91562 ,718 773 ,843
Gi3 3,6270 ,92346 ,672 ,785 ,808
Gi4 3,6019 ,92487 ,648 ,792 773
Gis 3,5721 1,0056 474 ,842 ,632
Olgegin tamam icin; o=,831 Agiklanan toplam varyans ylizdesi=55,612
Maddeler arasi ort.korelasyon=,500
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Tabloda goriildigli gibi, besinci ifadenin ¢ikarilmasi durumunda olgegin i¢
tutarliligl artis gostermektedir. Ancak Olgekte yer alan bes madde de lieratiirde kabul
goren 0,400 tizerinde faktor yiikii aldigindan ve tek faktor altinda toplandigindan bu
ifade ¢ikarilmayarak olcekte korunmustur. Yapi toplam varyansin % 55,612’sini
aciklamaktadir. Maddelerin faktor yiikleri 0,631 ile 0,843 arasinda degismektedir.
Giivenilirlik analizi sonucunda maddeler arasi ortalama korelasyon 0,500 olarak
bulunmustur. Olgege iliskin elde edilen cronbach alfa degeri (o) = 0,831 ve 0,474 ile
0,718 arasinda degisen madde-toplam korelasyon degerleri olgegin i¢ tutarliliginin
yeterli oldugunu gostermektedir. Giivenlik iklimi Olgeginin yapr gegerliligini
degerlendirmek amaciyla temel bilesenler analizinin yani sira dogrulayici faktor analizi
(DFA) yiiriitiilmiistiir. Bunun nedeni, DFA’nin diger geleneksel analizler olan AFA ve
Cronbach’s alpha katsayisina oranla daha titiz bir tek boyutluluk yorumu saglamasidir.
Tek boyutluluk, gelistirilen dlgekte yer alan tiim degiskenlerin ortak bir bigimde tek bir
faktorli 6lgmesini tanimlamaktadir (Gerbing ve Anderson, 1988: 186). Elde edilen

sonuclar Tablo 11°de verilmektedir.

Tablo 11. Giivenlik iklimi Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

%2 x2/sd GFI AGFI CFl RMSEA

12,884 4,295 0,992 0,960 0,992 0,72

Tabloda goriildiigi ilizere Ol¢im modeline iligkin y*sd 4,295 olarak
bulunmustur ve 3< y*/sd < 5 degerleri arasinda oldugundan kabul edilebilir bir uyum
gostermektedir. Uyum iyiligi endekslerinden CFI, GFI ve AGFI 0,95‘in iizerinde
oldugundan iyi uyuma isaret etmektedir. Bu degerlerden yola ¢ikarak giivenlik iklimini
O0lcmek amaciyla kullanilan bes sorudan olusan tek faktorli 6lgegin iyl uyuma sahip

oldugu sdylenebilir. Olgegin path diyagrami Sekil 4’te gosterilmektedir.
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Sekil 4. Giivenlik Iklimi Olgegi Path Diyagrami

Sekilde gortldiigii gibi el-e5 ve e4-e5 arasinda modifikasyon yapilmistir.
Modelde modifikasyon yapmanin amaci model uyumunu gelistirmektir. Bu nedenle
modifikasyon, anlamli olmayan baglantilarin silinmesi ya da ampirik sonuglara dayali
yeni baglantilarin eklenmesi yaklasimiyla gerceklestirilmektedir (Kelloway, 1998: 20).
Giivenlik iklimi 6l¢eginde de el-e5 ve e4-e5 maddeleri birbirleriyle cok korele ifadeler
oldugu i¢in dogrulayici faktor analizinde bu ifadelerin hata varyanslar iliskilendirilerek

uyum degerleri iyilestirilmistir.
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el: Bu isletmede yonetim giivenlik sorunlarin1 gidermek i¢in hizli hareket eder.
e4: Beni ilgilendiren giivenlik konularinda iyi bir iletisim vardir.
e5: Giivenlik bilgisi her zaman hat yoneticim tarafindan bana aktarilir.

Goriildugi gibi besinci ifadenin birinci ve dordiincii ifade ile kismen benzer
algilan1 ol¢tiigii sOylenebilir. Bu nedenle {i¢ ifadenin hata varyanslar iliskilendirilerek

modifikasyon yapilmig ve modelin uyum iyiligi degerleri gelistirilmistir.
4.9.2.2. Birey-Orgiit Uyumu Ol¢egine Ait Analiz Sonuclar:

Ug ifadeden olusan birey-orgiit uyumu dlgegine yonelik giivenirlik ve faktor
analizi, varimax dondiirme metodu kullanilarak yapilmistir. KMO degeri (0,675) ve
Barlett kiiresellik testi sonucu (y*:1054,526; sig=0,000 p<0,05) degiskenler arasi
iliskilerin olusturdugu matrisin faktér analizi i¢in anlamli oldugunu ve faktor analizi
yapilabilecegini gostermektedir. Elde edilen faktor analizi sonuglari, giivenilirlik

katsayis1 ve tanimlayici istatistikler tablo 12°de paylasiimaktadir.

Tablo 12. Birey-Orgiit Uyumu Olgegine iliskin Analiz Sonuglar

ifade Ortalama Standart Madde toplam | Madde silinirse Faktor
sapma korelasyonu Alfa yuki
BOU 1 3,2837 1,08627 ,766 175 933
BOU 2 3,2586 1,05152 ,824 721 907
BOU 3 3,3448 1,07938 ,625 ,904 813
Olgegin tamam icin; o=,861 Agiklanan toplam varyans ylizdesi=78,442
Maddeler arasi ort. Korelasyon=,673

Tabloda goriildiigii gibi, tglincii ifadenin ¢ikarilmasi durumunda 6lgegin ig
tutarlilign artis gostermektedir. Ancak Olgekte yer alan iic madde de lieratiirde kabul
goren 0,400 iizerinde faktdr yiikii aldigindan ve tek faktor altinda toplandigindan bu
ifade cikarilmayarak Olgekte korunmustur. Yapir toplam varyansin % 78,44°Un0

aciklamaktadir. Maddelerin faktor yiikleri 0,933 ile 0,813 arasinda degismektedir.
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Giivenilirlik analizi sonucunda maddeler arasi ortalama korelasyon 0,673 olarak
bulunmustur. Olgege iliskin elde edilen cronbach alfa degeri (o) = 0,861 ve 0,625 ile
0,824 arasinda degisen madde-toplam korelasyon degerleri 6lgegin i¢ tutarliliginin

yeterli oldugunu gostermektedir.

Birey-orgiit uyumu 6lgegi ti¢ maddeli oldugundan serbestlik derecesi sifirdir.

Bu nedenle dogrulayici faktdr analizi yapilamamugtir.
4.9.2.3. Is Tatmini Olcegine Ait Analiz Sonuclan

Sekiz ifadeden olusan is tatmini 6lgegine yonelik giivenirlik ve faktor analizi,
varimax dondiirme metodu kullanilarak yapilmistir. KMO degeri (0,883) ve Barlett
kiiresellik testi sonucu (y%*:3024,046; sig=0,000 p<0,05) degiskenler arasi iliskilerin
olusturdugu matrisin faktér analizi i¢in anlamli oldugunu ve faktér analizi
yapilabilecegini gostermektedir. Elde edilen faktor analizi sonuglari, giivenilirlik

katsayis1 ve tanimlayici istatistikler tablo 13’te paylagilmaktadir.

Tablo 13. Is Tatmini Olgegine Iliskin Analiz Sonuglart

ifade Ortalama Standart Madde toplam | Madde silinirse | Faktor
sapma korelasyonu Alfa yuki
TAT 1 3,1803 1,16346 ,593 ,890 ,864
TAT 2 3,4530 1,06911 ,529 ,895 ,841
TAT 3 3,2508 1,16992 ,762 874 ,831
TAT 4 3,1693 1,07616 ,794 ,873 ,830
TAT5 3,1975 1,14773 ,748 ,876 779
TAT 6 2,8135 1,29290 ,557 ,895 ,680
TAT 7 3,0502 1,22404 ,756 ,875 ,652
TAT 8 2,8918 1,28604 ,699 ,880 ,615
Olcegin tamam icin; o=,896 Agiklanan toplam varyans ylizdesi=51,617
Maddeler arasi ort. Korelasyon=,521

Yukaridaki tabloda goriildigii tizere, sekiz ifadeden olusan tek faktorli yapi,

toplam varyansin % 51,617’sin1 agiklamaktadir. Maddelerin faktor yiikleri 0,864 ile
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0,615 arasinda degismektedir. Giivenilirlik analizi sonucunda maddeler arasi ortalama
korelasyon 0,521 olarak bulunmustur. Olgege iliskin elde edilen cronbach alfa degeri
() = 0,896 ve 0,529 ile 0,794 arasinda degisen madde-toplam korelasyon degerleri
dleegin i¢ tutarliliginin yeterli oldugunu gostermektedir. Is tatmini lgeginin yapi
gecerliligini degerlendirmek amaciyla temel bilesenler analizinin yani sira dogrulayici

faktor analizi yiritiilmiistiir. Elde edilen sonuglar Tablo 14’te verilmektedir.

Tablo 14. Is Tatmini Olgegine Iliskin Dogrulayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

%2 x2/sd GFlI AGFI CFlI RMSEA

80,482 4,365 0,970 0,928 0,978 0,83

Tabloda goriildiigi tlizere Olgim modeline iligkin y*sd 4,365 olarak
bulunmustur ve 3< y*/sd < 5 degerleri arasinda oldugundan kabul edilebilir bir uyum
gostermektedir. Uyum iyiligi endekslerinden CFI ve GFI 0,95°in iizerinde oldugundan,
AGFI 0,90 iizerinde degerler aldigindan iyi uyuma isaret etmektedir. Bu degerlerden
yola ¢ikarak is tatminini 6l¢gmek amaciyla kullanilan sekiz sorudan olusan tek faktorli
dleegin iyi uyuma sahip oldugu sdylenebilir. Olgegin path diyagrami Sekil 5’te
gosterilmektedir. Sekilde goriildiigii gibi birbiriyle korele olan ifadeler oldukg¢a fazladir.
Olgegin is tatmininin literatiirde kabul goren alt boyutlarmi igermesi ve giivenilirlik

katsayisinin diismemesi i¢in ifadeler silinmemis bir takim modifikasyonlar yapilmistir.
el: Genel olarak isimden memnunum
e2: Calisma arkadaslarimdan memnunum
e3: Amirlerimden/ydneticilerimden memnunum
e5: Isletmenin bana verdigi destekten memnunum
€6: Aldigim {icretten memnunum

e7: Isletmenin bana verdigi terfi olanaklarindan memnunum
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Sekil 5. Is Tatmini Olgegi Path Diyagrami

““Genel olarak isimden memnunum’’ ifadesi diger biitiin alt boyutlart
kapsadigindan bir¢gok ifadeyle kismen ayni algiyr 6l¢tiigli sOylenebilir. Bu nedenle
ikinci, besinci ve yedinci ifadeyle hata varyanslari iliskilendirilmistir. Uciincii ve
besinci ifade yoOnetime ait algilar1 Olctiiglinden hata varyanslari iligkilendirilmistir.
Altinc1 ve yedinci madde ise calisanin emeginin karsiligi olarak hakettigi maddi ve
manevi beklentilerini Olgtiigiinden hata varyanslar iligkilendirilmistir. Yapilan bes

modifikasyonla modelin uyum iyiligi degerleri gelistirilmistir.
4.9.3. Degiskenler Arasindaki iliskilere Ait Bulgular

Yapisal faktor analizleri sonucunda dlgeklerin teorik 6zelliklere uygun tek bir
yapiyl Olgtiigli, dolayisiyla yapisal gegerlilie sahip oldugu goriilmiistiir. Faktor
analizinden sonraki adim degiskenler arasindaki Ol¢lim modelini olusturmaktir.
YEM’de model kurma siireci modeldeki degiskenlere ait tiim parametrelerin

tanimlanmas1 anlamina gelmektedir. Bu parametreler sabit ve serbest (tahmine dayali)
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parametreler olarak tanimlanmis ve YEM’in iki bileseni olan “Olgiim Modeli” ve
“Yapisal Modeli” belirlemek amaciyla da kullamlmaktadirlar. Olgiim modeli,
gozlenemeyen degiskenlerin ve biitliin yonsiiz (korelasyonel) iligkilerin hesaplandigi
modeldir. Bu modelde biitiin parametreler serbesttir. Olcim modeli YEM analizinin
baslangi¢ noktast olmalidir (Anderson ve Gerbing, 1988). Olusturulan dl¢iim modeli

Sekil 6’da gosterilmektedir.

Sekil 6. Arastirmanin Ol¢iim Modeli
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Temel bilesenler analizi ve dogrulayict faktor analizleri sonucu o6lgim
modelinin kabul edilebilirligi sinanmistir. Modelde goriildiigii gibi is tatmini 6lgedi ve
birey-orgiit uyumu &lgegi arasinda bir modifikasyon yapilmustir. Is tatmini dlgeginin
ikinci ifadesi olan ‘‘Calisma arkadaslarimdan memnunum’’ ile birey-0rgut uyumu
Olceginin tgclincli ifadesi olan ‘‘Kendi degerlerim ile is arkadaslarimin degerleri
ortlistiyor’” ifadelerinin kismen ayni algiyr Olctiigi varsayilarak hata varyanslar

tyilestirilmis ve aragtirma modelinin uyum iyiligi degerleri gelistirilmistir.

Bundan sonraki adimda hipotetik modelde yer alan yapisal iliskiler, Yapisal
Esitlik Modellemesi yontemi kullanilarak analiz edilmektedir. Her istatistiksel yontem
gibi yapisal esitlik modellemenin de tutarli tahminler verebilmesi i¢in belli
varsayimlarin saglanmasi gerekmektedir. Bu varsayimlar veri ile tahmin ydnteminin
varsayimlarinin birlesimidir. Cok degiskenli normallik, yeterli dlgiide genis 6rneklem
biiyiikliigii ve dogru model tanimlama varsayimlari yapisal esitlik modellemenin temel
2013:

varsayimlaridir  (Cinar, 114). Bu varsayimlar dogrultusunda olusturulan

arastirmanin nihai modeli Sekil 7°de gosterilmektedir.

Olusturulan modelin uyum 1iyiligi degerleri ise Tablo 15°te gdsterilmektedir.
Tabloda goriildiigli lizere arastirma modeline iliskin ¥? /sd 4,767 olarak bulunmustur ve
3< y?/sd < 5 degerleri arasinda oldugundan kabul edilebilir bir uyum gdstermektedir.
Uyum 1iyiligi endekslerinden CFI ve GFI 0,90‘mn {izerinde oldugundan, AGFI 0,85
tizerinde degerler aldigindan iyi uyuma isaret etmektedir. Bu degerlerden yola ¢ikarak

oOlusturulan yapisal modelin iyi uyuma sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 15. Modele Iliskin Uyum lyiligi Degerleri

2

y2/sd

GFl

AGFI

CFlI

RMSEA

536,307

4,767

0,906

0,862

0,927

0,87
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,18

-25

0??99

Sekil 7. Arastirmanin Yapisal Esitlik Modeli
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Degigkenler arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizleri Tablo 16°da

gosterilmektedir.

Tablo 16. Modele Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler Aras Iligkiler Tahmin | Standart Hata g::::]k P

Giivenlik Iklimi —— Birey-Orgiit Uyumu ,462 ,056 10,012 falaled
Giivenlik iklimi — Is Tatmini ,303 ,042 6,403 ekl
Birey-Orgﬁt Uyumu —» Is Tatmini 414 ,035 8,771 falald

***p< 0,001

Tablodan anlagildig1 iizere YEM analizi sonucuna gore giivenlik iklimi ile
birey-6rgit uyumu ve is tatmini arasinda ve birey-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii anlaml bir iliski vardir. Is tatmini {izerinde birey-6rgit uyumunun etkisi
giivenlik ikliminin etkisine goére daha fazladir. Tahmin degerlerinden yola c¢ikarak
giivenlik iklimi degiskenindeki bir birimlik artis birey-orgiit uyumunda 0,462°lik, is
tatmininde ise 0,303’liikk bir artisa neden olmaktadir. Bu katsayilardan hareketle
organizasyonda  olusturulan  giivenlik  ikliminin  arttinlmasiyla  ¢alisanlarin
organizasyona uyumu ve islerinden tatmin olma diizeyleri dolayisiyla Orgiite olan
bagliliklar1 artacaktir diyebiliriz. Ayn1 sekilde birey-orgiit uyumu degiskenindeki bir
birimlik artis is tatmininde 0,414’liikk bir artisa neden olmaktadir. Dolayisiyla Hia, Hip

ve Hic hipotezleri kabul edilmistir.

Arastirmanin temel hipotezinin sinanmasi i¢in aracilik etkisinin tespit edilmesi
gerekmektedir. Aracilik etkisi, baslangicta birbirileri ile anlamli bir iligkisi olan iki
degisken arasina (bagimsiz ve bagimli degiskenler) yeni bir degiskenin (aract degisken)
sokulmasiyla, bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerindeki etkisi azalirken, bu {i¢
degisken arasinda anlamli bir iligkinin olusmasidir. Bu yonteme gore, aracilik
etkisinden sz edilebilmesi icin dort sartin var olmasi gerekmektedir (Turung, 2010:
261):
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Bagimsiz degiskenin araci degisken tizerinde bir etkisi olmalidir.

Bagimsiz degisken bagimli degisken {izerinde etkili olmalidir.

Araci degiskenin de bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

Aract degisken sonradan analize dahil edildiginde, bagimli degisken ile
bagimsiz degisken arasinda daha once anlamli olan iligkinin, anlamlilik
seviyesinin tamamen ortadan kalkmasi ya da oOnceki seviyeye kiyasla
azalmasi gerekmektedir. Bu etkinin tamamen ortadan kalmas1 gii¢lii ve tek
degisken oldugunu yani tam aracilik (full mediation) durumunu gosterir.
Tamamen ortadan kalkmadan azaliyor olmasi ise baska araci degiskenlerin
de varligima yani kismi aracilik (partial mediation) durumuna isaret

etmektedir.

Guvenlik ikliminin aracilik roliiniin var olup olmadigini tespit etmek amaciyla
bootstrap yontemi kullanilmistir. %95 giiven araliginda maksimum olabilirlikle Monte
Carlo parametrik bootstrap yontemi ile yapilan analizde elde edilen sonuglar Tablo

17°de gosterilmistir.

Tablo 17. Bootstrap Araci Faktoriin Etki Diizeyleri

Giivenlik iklimi

Dogrudan | P (Dogrudan | Dolayh | Toplam Alt Ust P
Etki Etki) Etki Etki Smir | Smmr

Is Tatmini 0,303 0,002 0,191 0,494 | 0,219 | 0,381 | 0,02

***P< 0,05

Yol analizinde degiskenlerin birbirleri lizerindeki etkileri toplam, dogrudan ve
dolayli olarak adlandirilmaktadir. Dogrudan etki, bir degiskenin bagka bir degisken
tizerindeki direkt etkisidir. Dolayh etkide, araci degisken s6z konusudur. Bir degiskenin
baska bir degisken tizerindeki etkisi, bu arac1 degisken ile gerg¢eklesmektedir. Toplam
etki ise bir degisken tizerindeki dogrudan ve dolayli etkilerin toplanmasi ile elde edilir.
Tabloya gore giivenlik iklimi ile is tatmini arasinda standardize edilmis dolayli etki

0,191 olup bunun da giiven araliklar1 0,219 ile 0,381 arasinda degismekte ve p=0,02
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(P<0,05 anlamlilik diizeyinde) oldugundan birey-0rgiit uyumunun araci roliiniin anlamlt
oldugu tespit edilmistir. Bu araciligin tam mi1 kismi mi oldugunu tespit etmek icin
aradaki dogrudan etkinin (0,303) anlamli olup olmadigina bakilir. Baron ve Kenney’in
(1986) aracilik rollerine iligskin ortaya koydugu tiim kosullar bahsi gecgen iliskiler
kapsaminda saglanmaktadir. Son kosul uyarinca araci degiskenlerin etkisi kontrol
edildiginde yordayan degisken (giivenlik iklimi) ile yordanan degisken (is tatmini)
arasindaki iligkinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Dogrudan etki 0,303 iken araci
degisken dahil edildiginde elde edilen dolayli etkinin 0,191°e¢ diismesi ve dogrudan
etkinin anlamli olmas1 (0,002<0,05) araciligin kismi oldugunu gostermektedir. Sonug
olarak guvenlik ikliminin is tatmini iizerindeki etkisinin bir boliimiiniin birey-0rguit
uyumunu tarafindan paylasildigini s6yleyebiliriz. Bu durum giivenlik iklimindeki artigin
birey-orgiit uyumun arttirdigini ve birey-orgiit uyumunun da is tatminini arttirdigini

gostermektedir. Dolayisiyla aragtirmanin temel hipotezi olan Hi kabul edilmistir.
4.9.4. Demografik Bilgilere Gore Olcek Algilarimin Karsilastirma Analizleri

Karsilastirma analizlerinde uygun test yonteminin secimi normallik testi
sonucuna gore belirlenmistir. Normallik testi i¢in farkli yontemler olsa da sosyal
bilimlerde daha ¢ok 6l¢ek ortalamalariin basiklik (kurtosis) ve g¢arpiklik (skewness)
degerlerine bakilmaktadir. Sonuglar Tablo 18’de gosterilmektedir.

Tablo 18. Olgek Ortalamalarinin Normallik Testi

Giivenlik Iklimi Birey-Orgut is Tatmini
Uyumu
Basikhik ,986 -,896 -,904
Carpikhik -,932 -,420 -,350

Normal bir dagilimda bu degerlerin +1,0 ile -1,0 arasinda olmasi
gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin 2014: 210). Tabloda goriilen basiklik ve carpiklik
degerlerine gore biitiin Ol¢ekler normal dagilim gostermektedir. Bu durumda
karsilagtirma analizleri i¢in parametrik testlerden olan t testi ve ANOVA testleri

kullanilmistir. Bu testlere gegmeden Once oOlgeklere ait bazi betimsel istatistiklerin
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yapilmasindan fayda goriilmektedir. Bu amagla ii¢ 6lgege ait ortalama, standart sapma

ve varyans degerleri Tablo 19°da gosterilmektedir.

Tablo 19. Olceklere Ait Betimsel Istatistikler

Olgek N Ortalama Standart Sapma Varyans
Giivenlik iklimi 638 3,566 73790 544
Birey-Orgit Uyumu 638 3,295 ,94815 ,899
is Tatmini 638 3,125 ,89806 ,807

Tabloda goriildiigii gibi 5’11 likert 6lgegine gore degerlendirmede en yiiksek
ortalama (3,566) giivenlik iklimi algisina aitken en diisiik ortalama (3,125) is tatmini
algisina aittir. Bu dogrultuda c¢alisanlar tarafindan en olumlu karsilanan algi
organizasyonda yonetimin giivenlik konusuna verdigi 6nemdir. Islerinden duyduklar:
memnuniyet ise birey-orgiit uyumundan da sonra gelerek en diisiik ortalamaya sahiptir.
Bu durum organizasyonda var olan pozitif glvenlik ikliminin ve yuksek birey-6rgut

uyumu algisinin is tatmini igin tek bagina yeterli olmadigini1 gostermektedir.

Cinsiyet ve medeni durum degiskenleri i¢in bagimsiz orneklemler t testi
sonuglar1 Tablo 20’de gosterilmektedir. Tabloya gore ¢alisanlarin birey-6rgit uyumu ve
is tatmini algis1 cinsiyete gore farklilik gostermemektedir (p>0,05). Guvenlik iklimi
algisi ise cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05). Kadin ¢alisanlarin
giivenlik iklimine iligskin goriiglerinin ortalamasi erkek calisanlarin giivenlik iklimine
iliskin goriislerinin ortalamasindan daha yiiksektir. Dolayisiyla Hza ve Haa hipotezleri

ret, Hza hipotezi ise kabul edilmistir.

Medeni durumun giivenlik iklimi tizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 ancak
birey-6rgiit uyumu ve is tatmini algisinin ise medeni duruma gore farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Arastirmaya katilan evli olan calisanlarin birey-6rgiit uyumu ve is
tatmini algilarinin bekar olanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Hac

ve Hac hipotezleri kabul, Hzc hipotezi ise ret edilmistir.
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Tablo 20. Cinsiyet ve Medeni Durum Degiskenleri I¢in T Testi Sonuglari

Birey-Orgiit . Gilivenlik
Uyumu I Tatmini iklimi

ort. Kadmn 3,2887 3,1995 3,7256
E Erkek 3,3067 3,0783 3,4639
% ss. Kadin 0,08458 0,87748 0,66495
> Erkek 0,92514 0,90903 0,76475
S.D. 636 544,815 636
-0,234 -1,679 -4,436
0,815 0,940 0,000
Ort. Evli 3,3768 3,2354 3,5962
= Bekar 3,1852 2,9764 3,5259
g S.S. Evli 0,94437 0,86514 0,76168
; Bekar 0,94383 0,92188 0,70357
E S.D. 579,961 636 603,464
= -2,533 -3,633 -1,203
0,012 0,000 0,229

***p< 0,05

Ikiden fazla gruplu demografik degiskenlerin karsilastirilmasi icin ANOVA
testi kullanilmistir. ANOVA testlerinde karsilagtirilan gruplarin gézlem sayilarinin
otuzdan kiigiik olmamasi ve gruplarin gézlem sayilarinin birbirine yakin olmasi daha iyi
sonuclar vermektedir (Durmus vd., 2013: 132). Ancak arastirmanin verileri i¢in bu
durum c¢ok fazla saglanamamistir. ANOVA testi yapilirken grup varyanslarinin
homojen dagilip dagilmadigina gore post-hoc testlerinden yararlanilmistir. Levene
testinin p degerine gore gruplarin homojenligine karar verilmis ve homojen dagilim
gOsteren gruplar icin (post hoc) Tukey testi kullanilmistir. Homojen dagilim

gostermeyen gruplar icinse (post hoc) Tamhane’s T2 testi kullanilmistir.

Giivenlik iklimi 6l¢egi igin yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 21 ve Tablo
22’de gosterilmektedir. Tablo 21’e gore giivenlik iklimi algis1 yasa, egitime, ¢aligma

alanina, departmana ve isletmedeki ¢alisma yilina gore farklilik gostermektedir (p<0,05)
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ancak caligma hayati siiresi ile arasinda anlamli bir farklilik goriilmemektedir (p>0,05).

Bu nedenle yas, egitim, c¢aligma alani, departman ve isletmedeki calisma yili

degiskenleri i¢in Levene testi sonuglarina gore karsilastirma yapilmastir.

Tablo 21. Giivenlik Iklimi Algis1 I¢in Demografik Degiskenlere Ait Bazi Istatistikler

GUVENLIK IKLiMi
N Ort. S.S. F P
18-30 yas (*31-50) 357 | 34723 | 73518
728
N 31-50 yas (*50 yas istil) 269 | 3,6699 | 73313 | 8,314 | 0,000
50 yas iistii (*18-30 yas) 12 4,0500 37295
Tlkokul (*lisans Usti) 266 3,5459 ;75940
£ Lise (*lisans Usti) 332 3,5759 172230
£ 3,899 | 0,009
3 Universite (*ilkokul) 35 | 37714 | 66535
Lisans Gstli (*Universite) 5 2,6000 ,00000
iplik 14 3,5286 ,91687
[—
E Dokuma (*6rme, *hoya) 13 3,0923 159226
fﬂ Orme (*konfeksiyon) 11 4,3818 50163
s 4,167 | 0,000
2 Boya (*konfeksiyon) 5 3,9600 ,08944
=
5 Baski 12 3,5333 ,79696
Konfeksiyon 583 3,5599 , 73112
Uretim 608 3,5658 ,713367
z
<§( Pazarlama (*muhasebe) 12 4,0500 ;35291
E Muhasebe 15 3,3067 ,95877 | 2,491 | 0,020
o .
o Insan kaynaklar 1 3,8000
Halkla iliskiler 2 2,7000 ,70711
< — 49 3,5429 (7244
S 'E g 1 yildan az
(f 2 % 1-5 yil arasi 303 3,5135 ,73821 | 1,758 | 0,173
< 7
g T 5 yildan fazla 286 3,6266 1712962
E' § 1 yildan az (*1-5 yil arasi) 122 3,7131 ,12088
5 _
E = é* ;‘ 1-5 yil arast 309 | 34777 | 75243 | 5,116 | 0,007
= d 5 yildan fazla 207 3,6126 ,71083

*x%P< 0,05
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Levene testi sonuclarima gore yas, egitim, departman degiskenlerinin
varyanslart homojendir. Bu nedenle Tukey testi analizi tercih edilmistir. Analiz
bulgularina gore aralarinda anlamli farklilik olan gruplar parantez iginde *’ isaretiyle

belirtilmistir.

Tablo 22. Giivenlik iklimi Algis Igin Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler | Homojenlik
toplamu derecesi | ortalamasi | (Levene)
Gruplar arasi 8,851 2 4,425
w - -
N Grup ici 337,992 635 532 0,033
Toplam 346,842 637
Gruplar arasi 6,283 3 2,094
=
oy
5 Grup ici 340,559 634 537 0,006
=
Toplam 346,842 637
< Gruplar arast 11,069 5 2,214
Z =z —
= 3 | Grupici 335,774 632 531 0,170
< <
o
Toplam 346,842 637
<ZE Gruplar arast 5,320 3 1,773
2
@ Grup ici 341,523 634 539 0,04
o
]
a Toplam 346,842 637
E = Gruplar arasi 5,500 2 2,750
2z
= Z Grup ici 341,342 635 538 0,336
=N
L o Toplam 346,842 637

***p< 0,05

Bu sonuclara gére 18-30 yas arasi ¢alisanlarla 31-50 yas arasi ¢alisanlar ve 50
yas Ustii ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik vardir (p<0,05). Ancak 31-50 yas arasi

calisanlarla 50 yas {istii calisanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmemektedir
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(p>0,05). Ayrica 50 yas iistii ¢alisanlarin giivenlik iklimi algis1 (ort=4,0500) daha geng
olan ¢alisanlara gore daha yiiksektir. Bu durumda yasla giivenlik iklimi algisinin dogru

orantili oldugu sdylenebilir.

Ayni sekilde egitim durumu ig¢in yapilan analiz sonuglarina gore ilkokul
mezunlar1 ile Universite ve lisanslisti mezunlar1 arasinda giivenlik iklimi algisi
acisindan anlamli bir farklihk goriilmektedir. Ilkokul ve lise mezunlari arasinda,
tiniversite ve lisansilistii mezunlar1 arasinda ise anlamli bir farklilik gériilmemektedir. Bu
durum egitim seviyesi birbirine yakin olan gruplarda bir alg1 farklilasmasi olmadigini
gostermektedir. Ayrica en yliksek giivenlik iklimi algis1 tiniversite mezunlarinda iken bu

alg1 lisanstistii mezunlarinda en diisiik seviyededir.

Departmana gore yapilan analiz sonuglarima gore sadece pazarlama ve
muhasebe departmani caligsanlar1 arasinda glivenlik iklimi algis1 agisindan bir farklilik
vardir. Diger departmanlar arasinda anlamli bir farklilasma goriilmemektedir.
Pazarlama departmani calisanlarinda en yiiksek seviyede olan giivenlik iklimi algisi

halkla iligkiler departmaninda oldukg¢a diisiiktiir.

Levene testi sonuclarina gore c¢alisma alam1 ve isletmedeki calisma yili
degiskenlerinin varyanslar1 homojen olmadigindan Tamhane’s T2 testi tercih edilmistir.
Bu durumda caligma alanina gore yapilan analizlerde dokuma boliimii ile 6rme ve boya
boliimleri arasinda anlamli bir gilivenlik iklimi algis1 farkliligi goriilmektedir. Bu
farklilasma konfeksiyon boliimii ile 6rme ve boya bdliimleri arasinda da goriilmektedir.
Iplik ve baski boliimlerinin diger boliimlerle anlamli bir farklilik gdstermedigi tespit
edilmistir. En yiiksek giivenlik iklimi algis1 6rme boliimii ¢alisanlarinda iken en diisiigii

dokuma boliimii ¢alisanlarindadir.

Isletmedeki calisma yilina ait analiz sonuclarma gore 1 yildan az siiredir
isletmede calisanlar ile 1-5 yil arasi calisanlar arasinda gilivenlik iklimi algis1
bakimindan anlamli bir farklilik gériilmektedir. 5 yildan fazladir isletmede ¢alisanlarin
digerleriyle anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. En yiiksek giivenlik
iklimi algis1 1-5 yil arasi calisanlarda iken en diisiigii 1 yildan daha az siireli
calisanlardadir. Sonug olarak Han, Had, H2e, Hor Ve Hon hipotezleri kabul, Hzg hipotezi ise

ret edilmistir.
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Birey-orgiit uyumu 6lgegi i¢in yapilan ANOVA testi sonuglart Tablo 23 ve
Tablo 24’te g6sterilmektedir. Tabloya 23’e gore birey-orgiit uyumu algisi yasa, egitime,
caligma alanina, departmana, ¢alisma hayat1 siiresine ve isletmedeki calisma yilina gore
farklilik gostermektedir (p<0,05). Levene testi sonuglarma gore biitiin degiskenlerin

varyans1 homojen oldugundan Tukey testi tercih edilmistir.

Tukey testi sonuglarina gore 18-30 yas arasi ¢alisanlar ile 31-50 yas arasi
calisanlar ve 50 yas iizeri ¢alisanlar arasinda BOU algis1 agisindan anlamli bir farklilik
vardir. Aynmi sekilde bu farklilik 31-50 yas arasi calisanlar ile 50 {izeri calisanlar
arasinda da vardir. 50 yas iistii ¢alisanlarin birey-0rgit uyumu algisi (ort=3,9444) daha
geng olan ¢alisanlara gore daha yiiksektir. Bu durumda yas ile BOU’nun dogru orantili

oldugu sodylenebilir.

Egitim durumu degiskeni i¢in yapilan analizde lisansiistii mezunlarinin ilkokul,
lise ve {iniversite mezunlar1 ile anlamli bir BOU algis1 farklih: gosterdigi tespit
edilmistir. Digerleri arasinda herhangi bir farklilik goriilmemektedir. En yliksek birey-
orglit uyumu algis1 liniversite mezunlarinda iken bu algi lisansiistii mezunlarinda en

diisiik seviyededir.

Caligilan boliime gore yapilan analizde 6rme calisanlari ile dokuma, baski ve
konfeksiyon ¢alisanlar1 arasinda BOU algisinin  anlamli  derecede farklilastigi
goriilmektedir. Ormede ¢alisanlarin birey-orgiit uyumu algis1 en yiiksek diizeyde iken

dokuma boliimii ¢alisanlarinda en diisiik seviyededir.

Departmanlar i¢in yapilan analizde iiretim departmani ile pazarlama ve
muhasebe departmani arasinda ayrica pazarlama ile muhasebe departmani arasinda
BOU algis1 bakimindan anlamli bir farklilik goriilmektedir. insan kaynaklari ve
pazarlama departmani c¢alisanlarinda yiiksek olan birey-o6rgiit uyumu algis1 halkla

iliskiler ve muhasebe departmaninda oldukga diisiiktir.
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Tablo 23. BOU Algis1 I¢in Demografik Degiskenlere Ait Baz Istatistikler

BIREY-ORGUT UYUMU
N Ort. S.S. F P
18-30 yas (*31-50) 357 | 3,307 | 97553
g 31-50 yas (*50 yas ilstii) 269 | 34857 | 86069 | 14,181 | 0,000
50 yas iistii (*18-30 yas) 12 | 3,9444 ,99324
Tlkokul (*lisansistii) 266 | 3,3835 ,89208
E Lise (*lisansust) 332 | 3,2279 ,99509 4863 | 0.002
2 Universite (*lisansiisti) 35 | 34571 ,78834
Lisansusti 5 | 2,0000 ,00000
iplik 14 | 3,9048 | 99080
% Dokuma (*6rme) 13 | 3,0000 1,15470
g Orme (*baski) 11 | 45758 ,36790 6.702 | 0.000
%1 Boya 5 | 4,0667 ,14907
g Baski 12 | 3,0278 ,88144
Konfeksiyon (*6rme) 583 | 3,2624 ,93157
~ Uretim (*pazarlama) 608 | 3,2895 ,93418
<§( Pazarlama (*muhasebe) 12 | 4,4444 43423
E Muhasebe (*Uretim) 15 | 2,6222 ,92468 7,325 | 0,000
% Insan kaynaklar 1 | 4,6667
Halkla iliskiler 2 | 2,6667 | 1,88562
%ﬁ o 1 yildan az (*5 yildan fazla) 49 | 3,0408 ,97333
ol :{ g 1-5 yil arast (5 yildan fazlay | 303 | 32101 | 1,00561 | 5,968 | 0,003
a 7 5 yildan fazla 286 | 3,4301 ,86087
E' g éﬂ _ | 1yidan az (*1-5 yil aras) 122 | 3,5956 77166
E = g = | 1-5 yilarasi (5 yildan fazla) | 309 | 31381 | 95893 | 11,110 | 0,000
=z © 5 yildan fazla 207 | 33543 | 98044
***P< (0,05

Calisma hayat1 siiresi degiskenine gore yapilan analizde 1 yildan az ¢alisanlarla
5 yildan fazla is hayatinda bulunan ¢alisanlar arasinda BOU algis1 a¢isindan anlamli bir

farklilik goriilmektedir. Ayn1 sekilde 1-5 yil arasi ¢alisanlarla 5 yildan fazla ¢alisanlar
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arasinda da anlamli bir farklilik gériilmektedir. Calisma hayati siiresi ile BOU algisinin

dogru orantili oldugu tespit edilmistir.

Tablo 24. BOU Algisi I¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler | Homojenlik
toplamu derecesi | ortalamasi | (Levene)
Gruplar arasi 24,484 2 12,242
wr ..
§ Grup ici 548,169 635 863 0,000
Toplam 572,653 637
= Gruplar arast 12,881 3 4,294
o
= Grup ici 559,772 634 883 0,000
=
Toplam 572,653 637
< Gruplar arast 28,833 5 5,767
7 z »
Z < Grup igi 543,820 632 860 0,000
< <
Toplam 572,653 637
<Zt Gruplar arasi 23,440 3 7,813
2
= Grup ici 549,213 634 866 0,002
m
a Toplam 572,653 637
< _ Gruplar arast 10,566 2 5,283
z Rz
= > £ Grup igi 562,087 635 885 0.000
S IT@
Toplam 572,653 637
- < Gruplar arasi 19,362 2 9,681
2% 23 "
2 = 5 = |Grupid 553,291 635 871 0,000
==l N
Ry o
- Toplam 572,653 637

*x%P< 0,05

Isletmedeki ¢alisma yilinin analizinde 1-5 yil arasi ¢alisanlarla 1 yildan az

calisanlar ve 5 yildan fazla calisanlar arasinda anlamli bir farklilik goériilmektedir. En
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yiiksek birey Orgiit uyumu algis1 1 yildan az ¢aliganlarda iken en yiiksegi 5 yildan
fazladir isletmede calisanlardadir. Sonug olarak Hap, Haq, Hze, Haf, Hag Ve Han hipotezleri

kabul edilmistir.

Is tatmini 6lgegi i¢in yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 25 ve Tablo 26’da
gosterilmektedir. Tablo 25’¢ gore is tatmini algisi yasa, egitime, ¢alisma alanina,
departmana, calisma hayat1 siiresine ve isletmedeki calisma yilina gore farklilik
gostermektedir (p<0,05). Levene testi sonuglarina gore biitiin degiskenlerin varyansi

homojen oldugundan Tukey testi tercih edilmistir.

Tukey testi sonuglarina gore 18-30 yas arasi calisanlarla 31-50 yas arasi
calisanlar arasinda is tatmini algisi bakimindan anlamli bir farklilik gériillmektedir. 50
yas Ustli ¢alisanlarla diger gruplar arasinda ise anlamli bir farklilik goriilmemektedir.
31-50 yas aras1 ¢alisanlarin is tatmini algis1 geng ve yash olan calisanlara gore daha

yuksektir.

Egitim durumuna gore yapilan analizde ilkokul mezunlari ile lise ve lisanstistii
mezunlar1 arasinda is tatmini algist bakimindan anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Universite mezunlarmin ise diger gruplarla anlamli bir farklihk gostermedigi
goriilmektedir. En yiiksek is tatmini algisi ilkokul mezunlarinda iken en diisiigii lise

mezunlarindadir.

Calisilan boliime gore 6rme g¢alisanlar: ile dokuma ve konfeksiyon calisanlari
arasinda is tatmini algis1 anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Ormede ¢alisanlarin is

tatmini algis1 en yiiksek dokumada calisanlarinki ise en diisiiktir.

Departmanlara gore yapilan analizde pazarlama departmani ile iiretim ve
muhasebe departmani arasinda is tatmini algist bakimindan anlamli bir farklilik
gortilmektedir. Pazarlama departmaninda g¢alisanlar en yiiksek is tatminine sahipken

halkla iligkiler departmani ¢alisanlar1 en diisiik is tatmini algisina sahiptir.

Calisma hayati siiresi degiskeni icin yapilan analizde 1-5 yil arasi ¢alisanlar ile
5 wyildan fazladir calisanlar arasinda i3 tatmini algist anlamli bir sekilde
farklilasmaktadir. 1 yildan az siiredir is hayatinda yer alan ¢aligsanlarin is tatmini algisi

en yliksekken 5 yildan fazladir calisan bireylerin is tatmini algisi en diisiiktiir.
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Tablo 25. Is Tatmini Algis1 i¢in Demografik Degiskenlere Ait Bazi Istatistikler

iS TATMINI
N Ort. S.S. F P
18-30 yas (*31-50 yas) 357 | 3,0088 | ,94232
< 31-50 yas 269 | 32770 | goeo3 | 037 | 0001
50 yas iistii 12 3,2188 1,06083
Tlkokul (*lise) 266 | 3,2566 ,85034
é Lise 332 3,0267 ,93501 5525 | 0,001
—
2 Universite 35 | 32143 | ,76069
Lisanststt (*ilkokul) 5 2,1250 ,00000
iplik 14 3,5893 74425
% Dokuma (*6rme) 13 3,0577 ,91943
j Orme (*konfeksiyon) 11 4,1818 38472 | 4940 | 0,000
% Boya 5 3,9250 ,16771
g Baski 12 3,1458 ,85253
Konfeksiyon 583 3,0890 ,89624
~ Uretim (*pazarlama) 608 3,0938 ,88301
<§‘: Pazarlama (*muhasebe) 12 4,3854 37861
E Muhasebe 15 3,4250 1,00423 7,084 1 0,000
% Insan kaynaklar 1 3,8750
HalKla iliskiler 2 2,6875 1,67938
§ = o= 1 yildan az 49 3,2143 ,99281 2ass | ooas
‘f 2 g 1-5 yil arasi (*5 yildan fazla) 303 | 3,0289 194908 ' '
a 7 5 yildan fazla 286 3,2133 ,81432
;' _ %ﬂ _ 1 yildan az (*1-5 yil arasi) 122 3,4969 ,71806
E é é’ = | 1-5yilarasi (5 yildan fazla) | 309 | 29377 | 96529 | 18,670 | 0,000
= d 5 yildan fazla (*1 yildan az) 207 3,1878 ,81204
***P< (0,05

Isletmedeki ¢alisma yilmin is tatmini algist bakimindan analizinde biitiin
gruplar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Tipki ¢aligma hayati siiresinde

oldugu gibi 1 yildan az siiredir isletmede calisanlarin i tatmini algist en yiiksekken 5
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yildan fazladir ¢alisan bireylerin is tatmini algis1 en diisiiktiir. Sonug olarak Hap, Had,

Hae, Haf, Hag Ve Han hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 26. Is Tatmini Algisi Igin Tek Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler | Homojenlik
toplamu derecesi | ortalamas1 | (Levene)
Gruplar arasi 11,140 2 5,570
wr ..
N Grup ici 502,609 635 792 0,000
Toplam 513,750 637
. Gruplar arasi 13,090 3 4,363
o
;5 Grup ici 500,660 634 ;790 0,000
=
Toplam 513,750 637
< Gruplar arast 19,324 5 3,865
= =z —
= < Grup ici 494,426 632 782 0,000
< <
Toplam 513,750 637
Z
<§E Gruplar arast 21,343 3 7,114
|_
% Grup ici 492,406 634 77 0,006
o
L
a Toplam 513,750 637
< _ Gruplar arasi 5,419 2 2,710
z Rz
= > £ Grup ici 508,331 635 801 0,000
ST@
Toplam 513,750 637
& § Gruplar arast 28,532 2 14,266
= T - .
=222 cupi 485,218 635 764 0,000
- / j >
Ry o
- Toplam 513,750 637

***P< 0,05

Yapilan analizler sonucunda biitiin arastirma hipotezlerinin kabul ve ret

durumlar1 Tablo 27’de 6zetlenmektedir.
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Tablo 27. Hipotez Testi Sonuglari

HIPOTEZLER DURUM
Hi: Guvenlik iklimi ve is tatmini iliskisinde birey-orgiit uyumunun araci rolii | Kabul
vardir.
H1a: Glvenlik iklimi ile birey-orgiit uyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir. Kabul
Hip: Birey-orgiit uyumu ile i tatmini arasinda pozitif ve anlaml bir iligki vardir. Kabul
Hic: Giivenlik iklimi ile ig tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir. Kabul

Hz: Demografik bilgilere gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gésterir.

Kismen Kabul

H2a: Cinsiyete gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gosterir. Kabul
Hap:Yasa gore giivenlik iklimi algisi farklilik gosterir. Kabul
Hac: Medeni duruma gore giivenlik iklimi algist farklilik gosterir. Ret

Hoq: Egitim durumuna gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gosterir. Kabul
Hae: Calisma alanina gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gosterir. Kabul
Hof: Departmana gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gosterir. Kabul
Hag: Caligma hayati siiresine gore giivenlik iklimi algist farklilik gosterir. Ret

Han: Isletmedeki calisma yilina gore giivenlik iklimi algis1 farklilik gdsterir. Kabul

Hs: Demografik bilgilere gore birey-orgiit uyumu algis1 farklilik gosterir.

Kismen Kabul

Hza: Cinsiyete gore birey-orgiit uyumu algisi farklilik gosterir. Ret

Hab:Yasa gore birey-orgiit uyumu algisi farklilik gosterir. Kabul
Hac: Medeni duruma gore birey-orgiit uyumu algisi farklilik gosterir. Kabul
Hag: Egitim durumuna gore birey-6rgiit uyumu algisi farklilik gosterir. Kabul
Hze: Calisma alanina gore birey-0rgit uyumu algis: farklilik gosterir. Kabul
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Has: Departmana gore birey-orgiit uyumu algisi farklilik gosterir.

Kabul

Hag: Calisma hayati siiresine gore birey-orgiit uyumu algisi farklilik gosterir. Kabul
Han: Isletmedeki ¢alisma yilina gore birey-6rgit uyumu algis1 farklilik gosterir. Kabul
Ha: Demografik bilgilere gore is tatmini algis1 farklihik gosterir. Kismen Kabul
Haa: Cinsiyete gore is tatmini algis1 farklilik gosterir. Ret
Hap:Yasa gore is tatmini algisi farklilik gosterir. Kabul
Hac: Medeni duruma gore is tatmini algist farklilik gosterir. Kabul
Haqa: Egitim durumuna gore is tatmini algis1 farklilik gosterir. Kabul
Hae: Calisma alanina gore is tatmini algis1 farklilik gosterir. Kabul
Hss: Departmana gore is tatmini algis1 farklilik gosterir. Kabul
Hag: Caligma hayati stiresine gore ig tatmini algisi1 farklilik gosterir. Kabul
Han: Tsletmedeki calisma yilina gore is tatmini algis1 farklilik gosterir. Kabul

Buraya kadar olan boliimde yuratilen analizler sonucu elde edilen bulgular ve

hipotez sonuglar1 verilmistir. Sonu¢ béliimiinde ise elde edilen bulgular literatiire

dayanarak yorumlanmakta, arastirmanin literatiire yapacagi katkiya deginilmekte ve

uygulamacilara ve aragtirmacilara 6nerilerde bulunulmaktadir.
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SONUC

Giivenlik iklimi ile is tatmini arasindaki iliskiyi ve birey-0rgut uyumunun bu
iliski tizerindeki roliinii belirleyebilmek i¢in yapilan bu calismayla konuya orgiitsel
seviyeden yaklasilarak literatiire katki saglamak hedeflenmistir. DOrt boliimden olusan
calismanin ilk U¢ boliimii teorik gerceveye ayrilmustir. ilk bolimde giivenlik iklimi,
ikinci bolimde birey-0rglt uyumu, ugincu bolimde ise is tatmini kavramlariyla ilgili
yerli ve yabanci kaynaklardan literatiir taramasi yapilmistir. DOrdunct bélimde ise
uluslararas1 faaliyet gosteren bir tekstil isletmesinde yapilan uygulamaya yonelik

arastirma yontemine ve elde edilen bulgulara yer verilmistir.

YEM analiziyle elde edilen bulgulara gore kabul edilen Hia hipotezi glvenlik
iklimi ile birey-6rglit uyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu (p< 0,001)
gostermektedir. Bu iligskinin varligi, giiven ikliminin olumlu bir sekilde algilanmasinin
birey-6rgiit uyumunu pozitif yonde etkileyebileceginin gdstergesidir. Orgiit icinde
birey-6rgiit uyumunun artis1 c¢alisanlarda orgiite yonelik diger olumlu tutum ve
davraniglarin gelismesine katki saglayacaktir. Boylelikle orgiitiin performansi artacak ve

rekabet tistiinliigii elde edebilecektir.

Birey-0rgit uyumunun en 6nemli ¢iktilarindan biri ¢alisanlarin yaptiklari isten
elde ettikleri tatmindir. Caligmada da goriildiigli gibi kabul edilen Hip hipotezi birey-
Orgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu (p< 0,001)
gostermektedir. Literatiirde bu iliskiyi dogrulayan bircok ¢alisma mevcuttur. Ornegin
Andrews vd. (2011) birey-orgiit uyumunun is tatmini ve orgiitsel baglilikla iliskisinde
ahlaki yogunlugun diizenleyici roliine dikkat ¢ekerek orgiit degerleriyle uyum saglayan
bireylerin is tatmininin yiiksek diizeyde oldugunu ifade etmistir. Gabriel vd. (2014)
tiniversite ¢alisanlariyla yaptiklart calismada algilanan birey-0rgit ve birey-is
uyumunun is tatmini iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermislerdir. Benzer
sekilde is tatmininin de birey-0rgit ve birey-is uyumu iizerinde etkisi oldugunu ifade
etmislerdir. Erdogan vd’ye (2002: 3) gore, ise alma ve sosyalizasyon yoluyla ¢alisanlar
arasinda elde edilecek yiiksek diizeyde birey-6rgit uyumu, tatmin olan ve Orglte
baglanmis bir ¢alisan1 elde tutmanin en etkili yoludur. Nitekim arastirma bulgular1 da bu

kaniy1 ispatlar niteliktedir. Bahsi gecen arastirmalar ve c¢alisma bulgularindan da
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goriildiigli gibi kendi degerleri ile orgiitiin degerlerini benzer bulan c¢alisanlarin genel

olarak islerinden duyduklar1 tatmin daha yiiksektir.

Kabul edilen Hic hipotezi giivenlik iklimi ile is tatmini arasinda pozitif ve
anlaml bir iliski oldugunu (p< 0,001) gostermektedir. Yapilan literatiir taramasinda
Tiirkiye baglaminda giivenlik iklimi-ig tatmini iliskisi konusunda ¢ok fazla ¢aligmaya
rastlanmamistir. Ayni sekilde yabanci literatiirde de giivenlik iklimi-ig tatmini iligkisini
inceleyen ¢ok fazla caligmaya rastlanmamistir. Avram vd. (2015), saghk sektoriinde
gergeklestirdigi aragtirmada giivenlik iklimi ve orgiitsel baglilik iliskisinde is tatmininin
aract roliine dikkat c¢ekmektedir. Bergheim vd. (2015) giivenlik algisi, psikolojik
sermaye ve i tatmini iliskisini inceledikleri caligmada giivenlik algis1 yiiksek olan
calisanlarin is tatmininin daha yiiksek oldugunu ifade etmislerdir. Bahsi gegen

caligmalarin arastirma sonuglarini destekler nitelikte oldugu goriilmektedir.

Arastirma sonuclart demografik farkliliklar agisindan giivenlik iklimine, birey-
Orgiit uyumuna ve is tatminine iliskin birtakim bireysel algi farkliliklarin1 da ortaya
cikarmaktadir. Demografik degiskenlere gore gilivenlik iklimi algist farkliliklarini
degerlendirmek i¢in yapilan analizler sonucunda kismen kabul edilen H> hipotezi
demografik bilgilere gore giivenlik iklimi algisimin farklilik gdsterdigini ortaya
koymaktadir. Bu dogrultuda cinsiyet, yas ve egitim durumuna gore guvenlik iklimi
algisinin farklilik gosterdigi ancak medeni durumun bu algi iizerinde herhangi bir etkisi
olmadig1 tespit edilmistir. Kadin c¢alisanlarin giivenlik iklimine iliskin goriislerinin
ortalamasi erkek calisanlarin giivenlik iklimine iliskin goriislerinin ortalamasindan daha
yiiksektir. Dolayisiyla kadin calisanlar organizasyondaki mevcut gilivenlik ikliminden
daha memnundurlar. Yas degiskenine bakildiginda ¢alisanlarin yas1 ile giivenlik iklimi
algilarinin dogru orantili oldugu goriilmektedir. Egitim durumu degiskenine gore ise en
yiiksek giivenlik iklimi algis1 lisans mezunu calisanlardadir. Ayrica glivenlik iklimi
algisinin ¢alisma alanina, departmana ve isletmedeki ¢alisma yilina gore farklilik
gosterdigi ancak caligma hayati siiresi ile arasinda anlamli bir farklilik olmadigi da

arastirma bulgulariyla elde edilen sonuglardir.

Bir diger degisken olan birey-orgiit uyumu algisinin demografik degiskenlere
gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek icin yapilan analiz sonuglariyla kismen

kabul edilen Hs hipotezi, demografik bilgilere gore birey-6rgiit uyumu algisinin farklilik
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gosterdigini ortaya koymaktadir. Bu sonuglara gore birey-0rgiit uyumunun cinsiyet
degiskeni ile arasinda anlamli bir farklilik gériilmezken, yas, egitim durumu ve medeni
durum degiskenleriyle arasinda anlamli bir farklilik oldugu goériilmektedir. Yas
degiskeni ile birey-orgiit uyumunun dogru orantili oldugu ve en yiiksek birey-0rgut
uyumu algisinin lisans mezunu calisanlarda oldugu tespit edilmistir. Evli ¢alisanlarin
birey-0rgut uyumu algilarinin daha yiiksek oldugu, dolayisiyla organizasyonla daha
fazla uyuma sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrica birey-0rgiit uyumu algisinin ¢alisma
alanina, departmana, isletmedeki ¢alisma yilina ve calisma hayati siiresine gore farklilik

gosterdigi de arastirma bulgulari arasinda yer almaktadir.

Is tatmini algisnin  demografik degiskenlere gore farklilk gdsterip
gostermedigini belirlemek icin yapilan analiz sonuglariyla kismen kabul edilen Ha
hipotezi, demografik bilgilere gore is tatmini algisinin farklilik gosterdigini ortaya
koymaktadir. Bu sonuglara gore is tatmininin cinsiyet degiskeni ile arasinda anlamli bir
farklilik gortilmezken, yas, egitim durumu ve medeni durum degiskenleriyle arasinda
anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Orta yash calisanlarin is tatmini algisinin
geng ve yash olan calisanlara gore daha yiiksek oldugu ve en yiiksek is tatmininin
ilkokul mezunlarinda oldugu goriilmiistiir. Evli olan ¢alisanlarin is tatmininin bekar olan
calisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica is tatmininin ¢alisma
alanina, departmana, isletmedeki ¢alisma yilina ve ¢aligma hayati siiresine gore farklilik

gosterdigi de aragtirma bulgular1 arasinda yer almaktadir.

Olgeklere ait aritmetik ortalamalarmnin analiziyle elde edilen verilere gore
calisanlarda en olumlu algi1 giivenlik iklimi algisina aittir. Bunu sirasiyla birey-0rglt
uyumu ve is tatmini algilari takip etmektedir. Bu durum olusturulacak pozitif bir
giivenlik ikliminin ve saglanacak birey-orgiit uyumunun ¢alisanlarin is tatmini igin tek

basina yeterli olmadiklarin1 gostermektedir.

Arastirmanin temel hipotezinin test edilmesi i¢in YEM ile aract faktor etkisi
analiz edilmistir. Yapilan analizle giivenlik ikliminin is tatmini {lizerindeki dolayli
etkisinde birey-6rgiit uyumunun kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmis ve Hi hipotezi
kabul edilmistir. Bu baglamda yapilan bir¢ok ¢alismada da goriildiigii gibi glivenlik
ikliminin is tatminini arttirdig1 tespit edilmis ve birey-6rglt uyumunun da bu etkide rol

oynadig1 bu ¢aligmayla ortaya konmustur. Sonug¢ olarak guvenlik ikliminin is tatmini
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Uzerindeki etkisinin bir bolumunin birey-6rgiit uyumunu tarafindan paylasildigini
sOyleyebiliriz. Bu durum giivenlik iklimindeki artigin birey-0rgut uyumunu arttirdigini

ve birey-6rgiit uyumunun da is tatminini arttirdigini géstermektedir.

Bir organizasyonun basarisinda rol oynayan en Onemli faktér beseri
sermayesidir. Bu nedenle amaclarin1 gerceklestirmek ve basariya ulagmak isteyen bir
organizasyonun yapmasi gereken en Onemli sey iyi bir insan kaynagi yonetimi
olusturmak ve bu kaynagi stratejik olarak siirekli gelistirmektir. Gelistirdigi bu kaynagi
elinde tutmak isteyen organizasyonlarin yapmasi gereken sey oncelikle calisanlarin
yaptiklar1 isten memnun olmalarimi saglamaktir. Bircok onciilii olan i tatmininin
aragtirmaya konu edinilen giivenlik iklimi ve birey-0rgit uyumu Oncllleri bu
memnuniyetin saglanmasinda etkili birer ara¢ olarak kabul edilmektedirler. Bu noktada
organizasyonlarin dikkate almasi gereken sey o©ncelikle pozitif bir guvenlik iklimi
olusturmak olacaktir. Bu dogrultuda yapilmasi gerekenler dncelikle yonetimin giivenlik
konusunu samimiyetle onemsemesi ve tutarli bir katilim gdstermesidir. Glvensiz
sekilde yapilan islerin gdzden gegirilip gerekli tedbirlerin alinmas1 gerekmektedir. Bir
sonraki adim calisanlarin da bu siirece katilimini saglayarak iyi bir iletisim ag1
olusturmak olacaktir. Is saglig1 ve giivenligi kurallar1 tiim ¢alisanlar igin standart hale
getirilmeli ve giivenli davranista bulunan calisan takdir edilmeli ve 6diillendirilmelidir.
Organizasyonda uygulanabilir ve surddrilebilir bir is giivenligi organizasyonu
olusturulmali, organizasyon yapisi, gorev yetki ve sorumluluklar net olarak belirtilmeli

ve her kademede yer alan c¢alisanlar tarafindan hayata gecirilmelidir.

Birey-orgiit uyumunun giivenlik ikliminden is tatminine giden yoldaki kismi
araciligindan hareketle c¢alisanlarin deger ve ihtiyaglarinin belirlenmesi bir diger
gerekliliktir. Thtiyaglar1 karsilanan ve kendini organizasyonun bir pargasi hissederek
degerlerini benimseyen c¢alisanlarin daha mutlu calistiklar1 aragtirma bulgulan
arasindadir. Bu sonugtan hareketle calisanlarinin uyum diizeyini takip eden ve kontrol

altinda tutabilen organizasyonlar ¢alisanlarinin is tatminine katki saglayacaktir.

Yapilan yabanci literatiir incelemesi ve Tiirkiye’de yazilan tez ve makalelerin
taranmasi sonucunda organizasyonda var olan guvenlik ikliminin bireyin 6rgitle olan
uyumuna katki sagladigina dair bir ¢alismaya arastirmaci tarafindan rastlanmamistir.

Ayrica is tatmininin Oncdllerinden olan guvenlik iklimi, ve birey-6rgit uyumu
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degiskenlerini birlikte ele alarak aralarindaki iligkiyi inceleyen bir ¢aligmaya da
rastlanmamistir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kapsaminda bu iliskileri inceleyen
calisma sonuglarinin bu iligkiyi arastirmak adina yapilacak olan g¢alismalara katki
saglayacagi, yasanan is kazasi sayisi bakimindan st siralarda yer alan tekstil sektorii
icin yararli olacagi ve arastirmacilara da yol gdsterici olacagi diisiiniilmektedir. Ayrica
pozitif guvenlik kiiltiirine sahip organizasyonlarda kaza sayisinin azalmasi ve

dolayisiyla ¢alisanlarin daha uyumlu ve mutlu ¢aligmalar1 beklenmektedir.

Calismanin sagladigi katkilarin yami sira bir takim kisitlar1 mevcuttur.
Oncelikle bu calismada sadece tekstil sektorii tercih edilmis ve farkli sektdrlerde
giivenlik iklimi ve is tatmini arasindaki iliskinin farklilasmadigi varsayilmistir. Ayrica
iklim kavraminin isletmeye 0zgii olmasi ve arastirma baglaminin degismemesi
nedeniyle sadece tekstil sektoriine ait tek bir firmadan toplanan verilerle bir takim
sonuglara varilmistir. Bu kisittan hareketle bir genellemeye varmak zordur. Dolayisiyla
giivenlik ikliminin is tatmini tizerindeki etkisini ve birey-orgiit uyumunun bu iliskideki
roliinii belirleyebilmek adina farkli sektorlerden ¢esitli firmalarla ve daha biyuk

orneklemlerle yapilacak ¢alismalar literatiire daha fazla katki saglayacaktir.

Arastirmanin bir diger onemli kisit1 ise bircok boyutu olan givenlik iklimi
kavraminin sadece yonetimin destegi boyutuyla ele alinmasidir. Bundan sonra yapilacak
caligmalarda diger boyutlariyla ele alinmasi faydali olacaktir. Ayrica glvenlik iklimi ile
1§ tatmini arasindaki iligskide bu ¢alisma kapsaminda arac1 degisken olarak sadece birey-
Orgut uyumunun ele alinmis olmasi da arastirma kisitlari arasinda yer almaktadir. Oysa
bu iki degisken arasindaki iliskileri etkileyebilecek pek c¢ok faktor bulunmaktadir.
Aracilik rolii disinda diizenleyici rolii olan faktorler de arastirma konusu olabilir.
Dolayisiyla gelecek c¢alismalarda bu iliskiyi etkileyebilecek baska degiskenlerin

kullanilmas1 anlaml1 ve faydali olacaktir.

Bu aragtirma anlik bir arasgtirmadir ve belirli bir siire i¢inde tamamlanmistir.
Ortaya konan sonuglar bu siirecin bir yansimasidir. Arastirmadaki bazi degiskenler ise
belirli bir siire¢ icerisinde olusan, degisen ve kaybolabilen psikolojik yapt ve durumlari
icermektedir. Bu nedenle benzeri bir ¢alisma aymi degiskenler ya da iliskili farkl
degiskenlerle belirli bir siire¢ igerisinde tekrar edilerek yapilabilir. Hatta bir sirece

yayilarak periyodik degerlendirmelerle daha saglikli sonuglara ulasilabilir. Boylece
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kavramlara iliskin daha genel ve iliskilerin ortaya ¢ikmasina yonelik daha farkl

nedensellikler ortaya ¢ikarilabilir.

Gelecek aragtirmalar igin pozitif glvenlik iklimi olusturmaya yonelik olarak
sunulabilecek yoOnetsel uygulamalarin incelenmesi Onerilebilir. Ayrica guvenlik iklimi
kavrami heniiz gelismekte olan bir yapidir ve bu alanda ¢ok daha fazla nitel, kesifsel ve
kavramsal caligmaya ihtiya¢c oldugu goriilmektedir. Kavramin benzer kavramlardan

ayrismasini ve daha iyi anlasilmasini saglamak adina bu tiir calismalar 6nem arz etmektedir.

Bu konu hakkinda c¢alisma yapmak isteyen arastirmacilar i¢in onerilebilecek bir
diger konu ise guvenlik ikliminin aracilik ve dizenleyicilik etkisi ile ilgilidir. Literattrde
guvenlik ikliminin aracilik ve dlzenleyicilik rolii iizerine yapilan ¢aligmaya
rastlanmamistir. Guvenlik ikliminin orgiitsel girdi ve ¢iktilar arasindaki iligkiyi nasil

etkiledigini ortaya koyacak arastirmalar yapilmast literatiire Onemli katki saglayacaktir.
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tasidigindan liitfen hicbir soruyu yanitsiz birakmayimiz. Yanitlar toplu olarak
degerlendirmeye alinacagindan birey ve kurumlara 6zgii analizler yapilmayacaktir. Bu
nedenle sirketinize ve sahsiniza iligkin beyanlarinizda, liitfen ideal olan1 degil gercekleri

yansitiniz.
Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Tez Danismani Doktora Ogrencisi
Dog. Dr. Neslihan DERIN Neslihan SIMSEK ILKIM
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A. Kisisel Bilgiler

Cinsiyetiniz Bay o Bayan O
Yasiniz 18-30 o 31-50 o 50 Yas Ustii o
Medeni Haliniz Bekar o Evlio
Egitim Durumunuz [lkokulo Liseo Universite o Lisans Ustii o
Ipliko Dokumano Ormeno Boyao
Calisma Alaniniz
Baskio Terbiyeo Konfeksiyono
; . . Uretimo Pazarlamao Muhasebeo
Isletmenin Hangi
Departmaninda Calisryorsunuz Insan Kaynaklario Halkla liskilero

Kag Yildir Caliyma Hayati
Icindesiniz

1 Yildan Az O
5 Yildan Fazla o

1-5 Y1l Aras1 o

Kag Yildir Bu isletmede
Calisiyorsunuz

1 Yildan Az o
5 Yildan Fazla o

1-5 Y1l Aras1 o

B. Birey-Orgiit Uyumu Formu

Lutfen sadece ¢alismakta oldugunuz bu isyerinin kosullarini diisiinerek,

asagidaki ifadelere ne dl¢giide katildiginizi isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
Katilivorum

Isletmenin degerleri ve kiiltiirii, benim hayatta deger
1 verdigim seylerle uyum sagliyor.

2 ortiisiiyor.

Kendi degerlerim ile ¢alistigim isletmenin degerleri

3 ortiisiiyor.

Kendi degerlerim ile is arkadaslarimin degerleri
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C. Is Tatmini Formu

Asagida isinizin cesitli yonleri ile ilgili climleler bulunmaktadir. Her ciimleyi

dikkatle okuyarak, isinizin o cilimlede belirtilen yoniinden ne derece memnun

oldugunuzu isaretleyiniz.

Hi¢c memnun

degilim

Memnun

degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok
memnunum

Genel olarak isimden

2 | Calisma arkadaslarimdan

3 | Amirlerimden/Y6neticilerimden

4 | Isletmenin politikalarindan

5 | Isletmenin bana verdigi destekten

6 | Aldigim iicretten

7 | Isletmenin bana verdigi terfi olanaklarindan

8 | Calisma sartlarimdan
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D. Giivenlik iklimi Formu

Calismakta oldugunuz isletmedeki is giivenligi kiiltiiriinii 6l¢cmeye yonelik olan

asagidaki ifadelere ne dlgiide katildiginizi isaretleyiniz.

E E
o 35 = £ E| o E
= = [ = =l = =
X S| © N Sl X g
= > > 7 e | = Q
S g £ = 2 | £ 2
e = = ; = =

= B8 < <
!cg < M MXM

2| -~

Bu isletmede yonetim giivenlik sorunlarimi gidermek

1 icin hizl hareket eder.

2 Glivenlik  prosediirlerine  uyulmadigi  takdirde
yoneticiler endigelerini dile getirirler.

3 Yonetim guvenlik konusunun Uretim kadar 6nemli
oldugunu diisiiniiyor.

4 Beni ilgilendiren giivenlik konularinda iyi bir iletisim
vardir.

5 Giivenlik bilgisi her zaman hat yoneticim tarafindan

bana aktarilir.

6 Bazi saglik ve giivenlik kurallar pratik degildir.
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