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ABSTRACT

The effect of person-organisation fit on job performance and engagement is of great importance for the productivity
and motivation of employees at work. This fit refers to the extent to which employees' personal values, beliefs and
goals overlap with the culture and values of the organisation they work for. A good person-organisation fit allows
employees to value their work more, to identify more with the goals of the organisation and to do their jobs with
more passion. This leads to an increase in job performance, a decrease in turnover rates, an improvement in overall
job satisfaction and engagement in work. The purpose of this study is to investigate the effect of person-
organisation fit on job performance and job engagement in the education sector. The study was conducted for 483
high school teachers working in private schools in Istanbul. As a result of correlation analysis, a positive and
48.1% significant relationship (r=0.481, p=0.000) was found between person-organisation fit and job performance
and a positive and 51.2% significant relationship (r=0.512, p=0.000) was found between person-organisation fit
and job engagement. As a result of the structural equation model analysis, person-organisation fit has a significant
positive effect on job engagement (p=0.530, p<0.01). Person-organisation fit has a significant positive effect on
job performance (=0.491, p<0.01). As can be seen from the estimation results, as the person-organisation fit
increases, first the level of job engagement increases, and then it reflects positively on job performance. Thus, H
and H: hypotheses are accepted.
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BIREY ORGUT UYUMUNUN iS PERFORMANSINA VE iSE ANGAJE
OLMAYA ETKISI

OZET

Birey orgiit uyumunun is performansina ve ise angaje olmaya etkisi, ¢alisanlarin ig yerindeki verimliligi ve
motivasyonu a¢isindan biiylik 6nem tasir. Bu uyum, ¢alisanlarin kigisel degerlerinin, inanglarimin ve hedeflerinin,
calistiklar1 kurumun kiiltiirii ve degerleriyle ne derece ortiistiigiinii ifade eder. Iyi bir birey-0rgiit uyumu,
caliganlarin islerine daha fazla deger vermelerine, kurum hedefleriyle daha fazla 6zdeslesmelerine ve islerini daha
bliylik bir tutkuyla yapmalarima olanak tanir. Bu durum, is performansinda artiga, isten ayrilma oranlarinda
azalmaya, genel is tatmininde iyilesmeye ve ise angaje olmaya yol agar. Bu ¢alismanin amaci, egitim sektorii i¢in
birey drgiit uyumunun is performansina ve ise angaje olmaya etkisinin arastirilmasidir. Arastirma, Istanbul’da ézel
okullarda gorev yapan 483 lise dgretmeni icin gergeklestirilmistir. Korelasyon analizi sonucunda, birey orgiit
uyumu ile ig performansi arasinda pozitif yonde % 48.1 anlaml iliski (r=0,481, p=0,000) ve igse angaje olma ile
pozitif yonde % 51.2 anlaml iliski (r=0,512, p=0,000) belirlenmistir. Yapisal esitlik modeli analizi sonucunda,
birey orgiit uyumu ige angaje olma iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (=0.530, p<0.01). Birey 6rgiit uyumu,
is performansi lizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (8=0.491, p<0.01). Tahmin sonuglarindan goriilecegi iizere,
birey orgiit uyumu artikga dnce ise angaje olma diizeyi artis gosterir, ardindan is performansina olumlu yoénde
yansimaktadir. Boylece Hi ve H; hipotezi kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: birey 6rgiit uyumu, is performansi, ise angaje olma, yapisal esitlik modeli

JEL Simflandirmasi: M12, M14, L20
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1. GIRIS

Birey-6rgiit uyumu ifadesi, kisi ve kurumlarin birbirlerinin karsilikli bir sekilde
gereksinimlerine yanit vermeleri, benzer karakteristik 6zelliklere sahip olmalar1 veya calisan
bireyin mevcut niteliklerinin yapacagi isin nitelikleriyle uyusmasi seklinde agiklanmaktadir
(Arian vd., 2010). Insanlar, kendilerine ait olan dzellikler ile benzerlik tastyan isletmelerde
caligmayi isterler. Clinkii, kendilerine benzer isletmelerde daha iyi hissedeceklerine inanirlar.
Benzer bi¢cimde isletme yoneticileri de, kendi kurumlariyla benzer 6zellikleri bulunan kisilerle
caligmayi tercih etmektedirler. So6zii edilen karsilikli uyum saglandigi taktirde ¢alisanlar tiyesi
olduklar isletmeye daha ¢ok destek verirler. Bunun karsiliginda da, isletmeden calisanlara
destek saglanir. Boylelikle ¢alisanlar, is tatminlerinde ve kurumsal sadakatlerinde artis ortaya
cikarak daha fazla performans sergilerler ve isi birakma niyetleri daha fazla azalig gosterir
(Neville & Schneider, 2021). Bunun yani sira ¢aligsanlar ile isletme arasinda yakalanan uyum
sayesinde kisilerde meydana gelen iyi hal, isletmenin c¢alisanlar tarafindan daha olumlu
algilanmasin1 ve calisanlarda aidiyet duygusu yaratilmasini saglamaktadir. Bunun tam tersi
durumunda ise, yani sozii edilen uyum saglanamadig1 taktirde ¢alisanlar isletmeye karsi
olumsuz bir tutum gelistirecektir (Qi & Wu, 2018).

Is performansi, belirli bir dsSnemde gerceklestirilen faaliyetlerin amaca hizmet etmesi,
amaca ulasma diizeyi seklinde ifade edilmektedir. Is performansu, bir isletmede gérev yapan bir
bireyin kendinden beklenen davranisi sergilemesi ya da tamamlamasi olarak aciklanir.
Performans kavrami, kisinin bilgi ve becerileri araciliiyla kendinden beklenen is sonuglarina
ulasabilme derecesidir (Cao & Hamori, 2020). Is basaris1 yalmizca calisanin bilgi ve becerisine
bagh degildir. Bu konuda, kurum i¢i ve kurum dis1 faktorler de etkili olmaktadir. Ciinkii is
performansi, kurumsal amagclar ile iligkili davranislar olarak ag¢iklanmaktadir. Bir gorevi yerine
getirirken kisi, grup ya da kurumun amaglanan hedefler dogrultusunda varabildigi diizeyin nicel
ve nitel yonden miktarini ortaya koyan performans, kisilerde bulunan potansiyel bilgi ve
becerilerin beklenti ve hedefler karsisinda hangi diizeyde kullanildigini belirtmektedir (Darwish
& Singh, 2013). Kisinin kapasitesini belirli bir zaman igerisinde, belirlenen isi basariyla
tamamlama yiizdesi olarak etkinlik ve etkililik, gelisme gibi durumlarin tanimlanmasinda
kullanilir. Bunun yani sira, ¢alisan kisiye atfedilen gorevin hangi diizeyde ifa edildigini aciga
cikarmaktadir. Dolayisiyla, tasidigi bu 6zellikleriyle, ¢alisanlarin gdrevlerini yerine getirmek
icin yaptiklar1 her eylemi ve islemi performans davranisi olarak ortaya koymasina aracilik
etmektedir (Dutz vd., 2022).

Isletmelerin belirledikleri ama¢ ve hedefleri gerceklestirmelerine destek olacak bir
baska konu da ise angaje olma kavramudir. Ise angaje olma kavrami, adanmishk, dinglik ve
yogunlasma ile karakterize edilen, isle alakali olumlu ve tatmin edici bir diisiince yapisi
seklinde aciklanabilmektedir (Follmer vd., 2018). Ise angaje olan ¢alisanlarmn, kurumsal
hedeflere ulasma noktasinda sunduklar1 katki biiylik onem tasimaktadir. Dolayisiyla isletmeler,
calisanlarin ise angaje olmalarin1 destekleyecek konulara gereken Ozeni gostermek
durumundadirlar. Ise angaje olma; isgdren performansini, is doyumunu, kurumsal sadakati ve
verimliligi arttirir. Bunun yani sira personelin ise devamsizligini, tilkenmigligini, isi birakma
diislincesini ve personel devir hizini azaltir (Lesener vd., 2020).

Birey-orgiit uyumu, calisanlarin kisisel degerleri, hedefleri ve inanglari ile kurumun
kiiltiirel degerleri, hedefleri ve beklentileri arasindaki uyumu ifade eder. Bu uyumun yiiksek
olmasi, calisanlarin is yerinde kendilerini daha rahat ve degerli hissetmelerini saglar, bu da is
performansin1 dogrudan etkiler. Uyumlu bir ortamda ¢alisanlar, kurumsal hedeflere daha kolay
uyum saglar ve bu hedeflere ulasmak icin ekstra ¢aba gosterme egilimindedir. Boyle bir
ortamda, calisanlar kurumun basarisi i¢in gerekli olan beceri ve yeteneklerini daha etkin bir
sekilde kullanabilir, bu da genel is performansinda artisa yol agar (Astakhova, 2016).
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Diger yandan, ise angaje olma yani ise baglilik ve isteki gorevlere adanmislik, birey-
orgiit uyumu ile yakindan iligkilidir. Calisanlar, kendi deger ve inancglarinin orgiit tarafindan
paylasildigini ve desteklendigini hissettiklerinde, islerine karsi daha fazla sorumluluk alir ve
daha yiiksek bir motivasyonla calisir (Basit, 2020). Ise angaje olan ¢alisanlar, islerinde daha
yaratici ve yenilik¢i olma egilimindedir, bu da orgiitiin genel performansimnin ve rekabet
giiclinlin artmasina katkida bulunur. Birey-0rgiit uyumu, ¢aligsanlarin islerine olan bagliligini ve
uzun vadede sirkette kalma istekliligini artirarak, isten ayrilma oranlarim diisiiriir ve kurumsal
hafizanin korunmasina yardimci olur.

Sonug olarak, birey-6rgiit uyumu, ¢alisanlarin is performansi ve ise angaje olmasi
iizerinde dogrudan ve dolayl etkilere sahiptir. Uyumlu bir ¢alisma ortami, ¢alisanlarin hem
bireysel hem de ekip bazinda daha yiiksek performans gostermelerine, islerine daha fazla deger
vermelerine ve ise daha fazla bagl kalmalarina olanak tanir. Bu da orgiitiin genel basarisini,
calisan memnuniyetini ve miisteri tatminini artiran bir dongii olusturur. Kurumlar igin birey-
orgiit uyumunu gozetmek, sadece ¢alisanlarin mutlulugunu ve verimliligini artirmakla kalmaz,
ayn1 zamanda kurumsal basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in de kritik bir stratejidir.

Bu ¢alismanin amaci, egitim sektorii i¢in birey 6rgilit uyumunun is performansi veya ise
angaje olma Uzerindeki etkisini belirlemektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Birey Orgut Uyumu

Birey-0rglt uyumu, bireyin degerleri, inanglari ve hedefleri ile Orgiitiin kiiltiird,
normlar1 ve amagclar1 arasindaki uyum derecesini ifade eder. Bu kavram, 1980'li yillardan
itibaren orgiit psikolojisi ve insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde dnemli bir yer edinmistir.
Teorik altyapisi, temelde uyum teorisi ve ihtiyag-6dil modeli olarak iki ana yaklasima dayanur.
Uyum teorisine gore, bireyler ¢evreleriyle etkilesim i¢inde olduklarinda daha iyi performans
gosterir ve daha tatmin edici sonuglar elde eder. Thtiyag-6diil modeli ise bireyin ihtiyaglarmin
orgiit tarafindan karsilanmasi durumunda daha yiliksek baglilik ve memnuniyetin ortaya
¢ikacagini 6ne siirer (Ashfaq & Hamid, 2021).

Birey-orglit uyumunun 6nemi, hem birey hem de orgiit acisindan stratejik bir rol
oynamasindan kaynaklanir. Yiiksek uyum diizeyi, bireyin is tatmini, motivasyonu ve bagliligini
artirirken, orgiit i¢in ¢alisan devrinin azalmasini saglar. Ayrica, bu uyum, ¢alisanlarin orgiitiin
vizyonuna ve misyonuna daha gii¢lii bir sekilde baglilik géstermesine olanak tanir (Dineen vd.,
2002). Ozellikle, modern is diinyasinda, yiiksek performansl ve yenilikgi ekipler olusturmak
isteyen Orgutler icin birey-6rgiit uyumu kritik bir basar1 faktorii haline gelmistir.

Bu uyumun olusmasinda ise alim siire¢lerinin ve orgutsel sosyalizasyonun roli
biiyiiktiir. Ise alim siireglerinde, yalnizca adaylarin teknik becerileri degil, ayn1 zamanda
degerleri ve kisilik 6zellikleri de degerlendirilmelidir (Ehrhardt & Ragins, 2019). Orgiitsel
sosyalizasyon siireci ise caliganlarin orgiit kiiltiirline entegre olmalarin1 saglayarak uyum
seviyesini artirir. Bu siirecte, etkili iletisim, mentorluk programlar1 ve siirekli geri bildirim
mekanizmalari kritik oneme sahiptir (Gopinath vd., 2018).

Bireyin deger yargilar ile orgiitiin deger yargilar arasinda yiiksek diizeyde bir uyum
olmasi halinde, birey-6rgiit uyumunun da yiiksek olacagi kabul edilmektedir. Bireyin degerleri
ile orgiitiin degerleri, devamli olarak etkilesim igerisindedir. Bu etkilesim halin nedeniyle
birbirlerini de etkileyebilmektedirler (Hentschel vd., 2021). Bireyin degerleri ile orgiitiin
degerleri uyum olusturma konusunda giicliik yasanirsa veya uyumsuzluk gibi bir durumu sz
konusu olursa birey-o6rgiit uyumu olumsuz yonde etkilenir. Uyumun saglanamamasi halinde
birey ile 6rgut arasindaki iliski sona erebilir (Kooij & Boon, 2018).

Birey-orgilit uyumunun diisik oldugu durumlarda, bireylerin &rgiite olan bagliliklar
zayiflar, i performanslart diiser ve tiikenmislik gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir. Aym
zamanda, Orgiit i¢inde ¢atigsma orani artar ve is giicli kayb1 yasanabilir (Afzali vd., 2014). Bu



Eunasian Business & Economics Yournal 2024 Yolume:58 - 157

nedenle, orgiitlerin, bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerini anlamalar1 ve bu dogrultuda stratejiler
gelistirmeleri gerekmektedir. Ayrica, uyum eksikligi bireylerde psikolojik rahatsizliklara yol
acabilecegi i¢in Orgiitlerin ¢alisanlarin refahini da g6z 6niinde bulundurmasi 6nemlidir (Ashfaq
& Hamid, 2021).

Sonu¢ olarak, birey-orgiit uyumu hem bireylerin hem de Orgiitlerin verimliligi,
stirdiiriilebilirligi ve basaris1 i¢in vazgegilmez bir unsurdur. Teorik altyapisi, bireyin
ihtiyaclarinin karsilanmasi ve ¢evresiyle etkilesimde bulunmasi iizerine sekillenmis olsa da,
uygulamada bu uyumun saglanmas: sistematik ve bilingli bir ¢caba gerektirir. Orgiitlerin, insan
kaynaklar1 stratejilerini bu perspektiften ele almasi, hem calisan memnuniyetini hem de
orgiitsel basarimi artiracaktir.

2.2. Ise Angaje Olma

Ise angaje olma, bireyin isine fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak kendini adamas1 ve
is stirecine aktif olarak katilim gostermesi anlamina gelir. Bu kavram, 1990'l1 yillarda William
Kahn tarafindan ortaya konulmus ve organizasyonel davranis literatiiriinde 6nemli bir yer
edinmistir. Kahn, ise angaje olmay1 bireyin isine kendini ifade etme ve bu slirecte enerji, duygu
ve biligsel kaynaklarmi kullanma derecesi olarak tanimlamistir. Daha sonraki teoriler, ise
angaje olmay1 ¢alisanlarin motivasyon seviyelerini, is tatminlerini ve bagliliklarin1 dlgen bir
kavram olarak ele almistir (Abdullah vd., 2017).

Ise angaje olmanin &nemi, bireyin is performansi ve drgiit basaris1 tizerindeki etkisinden
kaynaklanir. Angaje calisanlar, daha yiiksek verimlilik ve yaraticilik sergilerken, orgiitlerin
rekabet avantajini artirmalarina yardimci olur (Schaufeli vd., 2019). Angaje ¢alisanlar, islerini
sadece bir gorev olarak gormek yerine, anlamli ve degerli bir ¢aba olarak algilar. Bu durum,
bireyin igine olan bagliligini artirirken, orgiitiin ¢alisan devri, ise ge¢ gelme ve devamsizlik gibi
sorunlarini da azaltir. Bu nedenle, ise angaje olma, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
stratejik bir dneme sahiptir (Bhramantyo vd., 2021).

Teorik olarak, ise angaje olma, motivasyon teorileriyle yakindan iliskilidir. Ozellikle
Deci ve Ryan’1n 6ne siirdiigii Oz-Belirleme Teorisi, bireylerin ise angaje olmalarini artiran igsel
motivasyon unsurlarin1 agiklar (Zhang & Gan, 2005). Bu teoriye gore, bireylerin 6zerklik,
yeterlilik ve iliski kurma ihtiya¢larinin karsilanmasi, ise angaje olmay1 olumlu yonde etkiler.
Ayrica, sosyal degisim teorisi, Orgiitiin ¢alisanlarina sagladig destek ve ddiillerin, ¢alisanlarin
angajman seviyesini artirabilecegini one siirer (Wang & Chen, 2020).

Ise angaje olmay1 artiran unsurlar arasinda liderlik tarzi, orgiit kiiltiirii ve isin dogasi
onemli bir rol oynar. Etkili liderler, calisanlara ilham verir ve onlarin yeteneklerini
gelistirebilecegi bir ortam yaratir (Sardeshmukh vd., 2012). Aym sekilde, pozitif bir orgiit
kiiltiirti, calisanlarin kendilerini giivende ve degerli hissetmelerine olanak tanir. Ayrica, isin
birey i¢in anlamli ve tatmin edici olmasi, angajmani artiran 6nemli bir faktordiir. Bu nedenle,
isin tasariminda bireylerin gii¢lii yonlerine ve ilgi alanlarina odaklanmak kritik bir strateji
olarak goruldr (Yao vd., 2022).

Sonug olarak, ise angaje olma, bireylerin is yasamindaki mutluluklarini ve orgiitlerin
stirdiiriilebilir basarisini belirleyen temel bir unsurdur. Angaje calisanlarin hem bireysel hem de
orgilitsel hedeflere ulagsmada gosterdigi katkilar, bu kavramin yonetim ve liderlik
uygulamalarinda &ncelikli bir yere sahip olmasim saglamaktadir. Orgiitlerin, ise angaje olmay1
destekleyen stratejiler gelistirmesi, hem galisan memnuniyetini hem de is sonug¢larini olumlu
yonde etkileyerek rekabet avantajini artiracaktir.

2.3. Is performansi

Is performansi, bireyin is yerindeki gérev ve sorumluluklarini ne derece etkili ve verimli
bir sekilde yerine getirdigini ifade eden bir kavramdir. Bu, sadece teknik gorevleri degil, ayn1
zamanda is birligi, problem ¢6zme ve yenilik yapma gibi orgiit i¢in kritik olan davranislart da
icerir (Hurtz & Donovan, 2000). Is performans: kavrami, Campbell vd., (1993) gelistirdigi
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performans modeli gibi teorilerle sekillenmistir. Bu model, is performansini1 bireysel gorev
performansi, baglamsal performans ve iglevsel olmayan davranislar olmak iizere {i¢ temel
bilesende ele alir. Bu yaklagimlar, is performansinin ¢ok boyutlu bir olgu oldugunu ve yalnizca
oOlgiilebilir ¢iktilarla sinirli olmadigini gostermektedir.

Is performansinin &nemi, bireysel ve orgiitsel basarinin temel bir belirleyicisi
olmasindan kaynaklanir. Yiiksek is performansi, orgiitlerin hedeflerine ulagmasini, rekabet
avantaji elde etmesini ve siirdirilebilirlik saglamasmi destekler (Hurtz & Donovan,
2000). Bireysel diizeyde ise, c¢aligsanlar arasinda yiiksek performans, kariyer gelisimi,
odiillendirme ve is tatmini gibi olumlu sonuglara yol acar. Ozellikle, giiniimiiziin hizl1 degisen
ve rekabetci is diinyasinda, is performansi hem calisanlarin hem de orgiitlerin uzun vadeli
basarisi i¢in kritik bir unsurdur (Gopinath vd., 2018).

Teorik olarak, is performansi motivasyon, yetenek ve ¢evresel faktorlerin bir birlesimi
olarak ele alinir. Vroom’un Beklenti Teorisi, bireyin performansini, ¢abalarinin sonucunda 6diil
alma beklentisi ile iliskilendirir. Bu teoriye gore, ¢alisanlarin 6diillere duydugu inang ve bu
odiillerin kisisel hedefleri ile uyumu, is performansini etkileyen temel faktorlerdendir. Ayrica,
Adams’in Adalet Teorisi, ¢alisanlarin is yerinde adil bir muamele gordiiklerinde daha yiiksek
performans sergilediklerini 6ne siirer. Bu tiir teoriler, is performansinin motivasyon teorileriyle
derin bir iligki iginde oldugunu ortaya koyar (Li vd., 2021).

Is performansini etkileyen faktorler arasinda liderlik, drgiit kiiltiirii, is ortam1 ve bireysel
yetkinlikler 6nemli bir rol oynar. Etkili bir liderlik tarzi, ¢alisanlarin performansini artirabilir,
cunka liderler motive edici ve destekleyici bir ortam yaratabilir (Schaufeli vd., 2004). Benzer
sekilde, pozitif bir orgiit kiiltiirii, calisanlarin igine bagliligin1 ve motivasyonunu artirir. Bunun
yaninda, bireysel diizeyde, teknik bilgi, beceri ve deneyim gibi faktorler performansin temel
belirleyicileridir. Orgiitlerin bu faktorlere odaklanarak stratejiler gelistirmesi, calisan
performansini artirmada kritik bir adimdir (Nye vd., 2017).

Sonug olarak, is performansi bireysel basar1 ve orgiitsel etkinlik agisindan temel bir
Olgiit olarak degerlendirilmektedir. Performansi artirmak i¢in bireyin ihtiyaglari, yetenekleri ve
i3 ortami arasindaki uyum saglanmalidir. Ayrica, Orgiitlerin, calisanlarin performansin
destekleyecek adil, motive edici ve gelisim odakli stratejiler benimsemesi gerekmektedir.
Boylelikle, is performansi sadece bireylerin kariyer hedeflerine ulasmasina degil, ayni zamanda
orgiitlerin uzun vadeli bagarisina da katki saglar.

3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bireylerin 6rgiit uyumu, is performansini ve ise angaje olmayi etkileyen is yasaminda
onemli bir faktordir. Orgiit uyumu, bireyin orgiitiine aidiyet hissetmesi, orgiitiin degerlerini
benimsemesi ve orgiitiin hedeflerine baglilik gdstermesi anlamma gelir. Tyi bir érgiit uyumu,
bireyin motivasyonunu artirir, ¢aligma verimliligini yiikseltir ve i3 memnuniyetini artirir.
Ayrica, bireyin ige angaje olmasini saglar ve iste daha fazla baglilik hissetmesine olanak tanir.
Dolayistyla, 6rgiit uyumu, bireylerin is performansini olumlu yonde etkileyerek, orgiitiin genel
basarisina katki saglar. Bu nedenle, Orgut yoneticilerinin ve insan kaynaklari
profesyonellerinin, bireylerin 6rgiit uyumunu saglamak ve gelistirmek i¢in ¢esitli stratejiler ve
politikalar gelistirmesi 6nem tasimaktadir. Buradan hareketle, farkli sektorlerde ve farkli
orneklem gruplart i¢in birey 6rgilit uyumunun is performansi veya ise angaje olma gibi orgiitsel
ciktilar1 nasil etkilediginin arastirilmasi literatiire katki saglayacaktir. Bu calismanin amaci,
egitim sektorl i¢in birey Orglit uyumunun is performansi veya ise angaje olma tizerindeki
etkisini belirlemektir.

Egitim sektorii izerinde aragtirma yapmak, egitim sisteminin etkili bir sekilde isleyisini
anlamak, Ogrenci basarisini artirmak ve egitim yOntemlerini gelistirmek ic¢in 6nemlidir.
Arastirmalar, egitimde karsilagilan zorluklar1 ve basarilart anlamamizi saglar, bu da egitim
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politikalarinin  gelistirilmesine ve iyilestirilmesine yardimci olur. Ayrica, teknolojik
gelismelerin egitim lizerindeki etkilerini incelemek ve egitimde yenilik¢i yaklagimlarin
kesfedilmesi de arastirmanin 6nemli bir bilesenidir. Bu nedenle egitim sektorii iizerinde yapilan
arastirmalar, egitim kalitesini artirmak ve toplumun genel olarak bilgi diizeyini yiikseltmek i¢in
kritik bir rol oynamaktadir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Model

Aragtirmanin ana hipotezi; birey orgiit uyumunun is performansi ve ise angaje olma ile
istatistik anlaml1 iliskili oldugu goriistidiir. Gelistirilen hipotezler soyledir:
Hzi: Birey orgiit uyumu ile ig performansi istatistik anlamlr iliskilidir.
Ha: Birey 6rgit uyumu ile ise angaje olma istatistik anlamli iligkilidir.

is Performansi

Birey Orgiit
Uyumu

ise Angaje Olma

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Istanbul’da egitim veren &zel liselerde gérev yapan farkli
branslardaki 6gretmenler olusturmaktadir. Milli Egitim Istatistikleri Orgiin Egitim 2022
raporu’na gore Istanbul’da &zel lise kurumlarinda 26.938 erkek ve 39.779 kadin olmak iizere
toplam 66.717 lise Ogretmeni egitim vermektedir. Arastirmanin orneklemini ise, ¢alismaya
goniillii katilan 483 lise 6gretment olusturmaktadir.

Belirli anakiitleden ¢ekilecek 6rnek sayist Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan
gelistirilen tabloda 0.05 Ornekleme hatasi igin p=0.50 ve ¢=0.50 i¢in 383 kisi olarak
belirlenmistir. Bu ¢alismada 483 lise 6gretmeni i¢in analizler gerceklestirilmistir. Arastirmada
tesadiifi ornekleme yontemi kullanilmistir.

3.4. Veri Toplama Araglan

Aragtirmada anket iki boliimden olusmaktadr. Tlk boliim cinsiyet, egitim durumu, yas,
medeni durum ve gelir durumu gibi demografik ve genel dzellikleri sorgulamaktadir. ikinci
bolim ise, birey 6rgut uyumu, is performansi ve ise angaje olma 6l¢eklerinden olugmaktadir.

Birey Orgiit Uyumu Olgegi: Birey orgiit uyumu olgegi Cable ve Judge (1996)
tarafindan gelistirilmistir. Tiirkce versiyonu Biiber vd., (2019) ¢alismasindan alinmistir. Olgek
4 maddeden olusmaktadir ve tek boyutludur. Cevaplar 5=Kesinlikle katiliyorum ve
1=Kesinlikle katilmiyorum olmak iizere besli Likert yapisindadir. Olgek hem ortalama cevap
ve hem de toplam skor ile ¢aligmaktir. Yiiksek skor degeri birey 6rgiit uyumunun yiiksek
oldugunu belirtmektedir.

Is Performans1 Olgegi: Bireysel is performansi dlgegi Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan gelistirilmis, Altas ve Kuzu (2013) ¢alismasinda Tlrkce gegerlik ve glvenirlik
calismasi yapilmistir. Olgek dort madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Cevaplar 5=Kesinlikle
katiliyorum ve 1=Kesinlikle katilmiyorum olmak iizere besli Likert yapisindadir. Olgek
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ortalama cevap puam ile c¢alismaktadir, yliksek puan bireysel is performansmin artigini
belirtmektedir.

Ise Angaje Olma: Ise angaje olma Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan gelistirilmis
olan Utrecht Is Baghligi Olgegidir. Kisa formun Tiirkce gecerlik giivenirlik calismasi
Bilginoglu ve Yozgat (2019) tarafindan yapilmistir. Olgek ise istek duyma (3 madde), ise
adanma (3 madde), ve ise yogunlasma (3 madde) olmak tizere toplam 9 madde ile Ug alt boyut
icermektedir. Cevaplar 5=Kesinlikle katiliyorum ve 1=Kesinlikle katilmiyorum olmak {izere
besli Likert yapisindadir. Olgek ortalama cevap puani ile calismaktadir, yiiksek puan yiiksek
ise angaje olma diizeyini belirtmektedir.

4. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Anketin giivenilirlik sinamasi icin kullanilan testler; “Cronbach Alpha (CA), ikiye
Bolme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)” seklindedir. Kullanilan tiim kriterlerden
bulunan sonu¢ %70’1 gectiginde i¢ tutarlik ve giivenirlik saglanmig olur. Tablo 2’den
goriilecegi gibi 4 kriter sonuglarinda %70 degeri gegilmis, giivenilirlik saglanmistir. Boylece
analiz ¢iktilarinin da giivenilir oldugu belirlenmistir.

Tablo 1: Anketin Glvenirlik Sonuglar:

Kriterler Anketin Giivenirlilik Sonug¢lari
Cronbach_Alpha 0.915
Split 0.912-0.919
Parelel 0.914
Strict 0.915

Arastirmanin demografik ve genel 6zelliklere iliskin yiizde dagilim bilgileri soyledir:
e Katilimcilarin %61,3°1 kadin ve %38,7’si ise erkektir.

e Katilimeilarin %6,2’°si 18-25 yas arasinda, %32,3’0 26-35 yas arasinda, %39,8’i 36-45
yas arasinda ve %21,7’si ise 45 ve Uzeri yastadir.

o Katilimeilarin %61,3°1 evli ve %38,7’°si bekardir.
e Katilimcilarin %79,3’1 tiniversite ve %20,7’si ise lisanstistii egitim durumuna sahiptir.

e Katilimcilarin %22,2’sinin geliri giderinden az, %57,6’sinin geliri giderine denk ve
%20,3’liniin ise geliri giderinden fazladir.

Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Faktor analizi, iliskili olan pek ¢ok degiskeni birlestirerek, az sayida bagimsiz ve
mantikli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) elde etmeyi hedefleyen bir ¢ok degiskenli
istatistik metodudur. Agiklayict faktor analizi siirecinde, ilk olarak verilerin faktor analizine
uygunlugu degerlendirilmistir. Data setinin uygun oldugunu testler onayladiktan sonra, faktor
yapisint belirlemek amaciyla "Varimax" rotasyon teknigi ve "Temel Bilesenler Analizi"
kullanilmustir.
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Tablo 2: Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar:
Ise Angaje Olma Olcegi Varyansi Cronbach- Cevap
Aciklama Alpha (CA) Ortalamasi
Y uzdesi
Ise Istek Duyma 0029.34 0.908 3,713
Ise Adanma %22.09 0.906 3,875
Ise Yogunlasma %19.16 0.903 3,831
KMO=0.913; Bartlett y2=5894.12 ve p= 0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %70.59
Birey Orgiit Uyumu Ol¢egi Varyansi Cronbach- Cevap
Aciklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yuzdesi
Birey Orgiit Uyumu %66.07 0.904 3,358
KMO=0.910; Bartlett ¥2=5109.56 ve p=0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %66.07
Is Performansi Olcegi Varyansi Cronbach- Cevap
Aciklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yuzdesi
Is Performansi 0068.12 0.906 3,964
KMO=0.909; Bartlett y2=6128.43 ve p=0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %68.12

Faktor yapisinda, ise angaje olma igin 3 faktor, birey orgit uyumu igin 1 faktor ve is
performansi icin 1 faktdr 6z degerleri 1°den yiiksek olarak elde edilmistir. Ise angaje olma
olgegi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterligi, iyi diizeyi ifade eden 0.70 degerinin
uzerinde 0.913, birey 6rgut uyumu 6lgegi 0.910 ve is performans: 6lgegi 0.909 olarak elde
edilmistir. Analizi yapilacak olan degiskenlerin tutarliligini 6lgmek i¢in yapilan Bartlett
klresellik testinin sonucu ise angaje olma 6lgegi igin (¥2=5894.12 ve p=0.000), birey 6rgit
uyumu 6lgegi icin (2= 5109.56 ve p=0.001) ve is performansi dl¢egi igin (¥2=6128.4 ve p=
0.001) istatistik anlamli olarak elde edilmistir. Anti-imaj korelasyon matrisi sonuglarina gore,
ifadelerin gapraz iliski katsayilar1 kritik diizey olan 0.5’in tizerinde ise angaje olma icin (0.58-
0.72) arasinda, birey 6rgut uyumu 6lgegi i¢in (0.61-0.79) arasinda ve is performansi 6lgegi i¢in
(0.56-0.75) olarak elde edilmistir. Her ti¢ dlgek igin extraction (¢ikarim) siitununda 0.20’nin
altinda soru yoktur, boylece soru ¢ikarimina gidilmemistir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayict faktor analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis: CFA), 6lgme
modellerinin gelistirilmesinde sik kullanilan ve O6nemli kolayliklar saglayan bir analiz
yontemidir. Bu yontem, dnceden olusturulan bir model araciligiyla gézlenen degiskenlerden
yola ¢ikarak gizil degisken (faktor) olusturmaya yonelik bir iglemdir. Genellikle 6lgcek
gelistirme ve gecerlilik analizlerinde kullanilmakta veya onceden belirlenmis bir yapinin
dogrulanmasin1 amaglamaktadir (Long, 1989:45). Calismanin bu asamasinda, AFA ile
belirlenen faktorlerin, hipotez ile belirlenen faktor yapilarina uygunlugunu test etmek amaciyla
DFA’dan yararlamlmistir. Olgme modelleri bir grup gdzlenebilen degiskenin (bir 6lgme araci
olarak) faktor olarak isimlendirilen gizil degiskenleri nasil ve ne kadar agikladigini ortaya
koymay1 amaglamaktadir. Ilk olarak birinci diizey DFA modeli olusturularak daha sonra ikinci
diizey olusturularak gizil faktorler ile bu faktorler arasindaki karsilikli bagimli etkiler AMOS
23.0 programinda test edilmistir.
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Sekil 2: DFA Analizi Sonuclar:

88

Tablo 3: DFA Uyum lyiligi Sonuglar

Olgim . Ka_bul B Arastn_'ma

(Uyum istatistigi) Iyi Uyum | Edilebilir Movdel.l Uyum Durumu
Uyum Degeri

Genel Model Uyumu

X2 /sd | <3 | <45 | 2.67 | fyi uyum

Karsilastirmah Uyum Istatistikleri

NFI =>0.95 0.94-0.90 0.925 Kabul edilebilir

TLI (NNFI) =>0.95 0.94-0.90 0.939 Kabul edilebilir

IFI =>0.95 0.94-0.90 0.986 Iyi uyum

CFlI >0.97 =0.95 0.962 Kabul edilebilir

RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.027 Iyi uyum

Mutlak Uyum Indeksleri

GFlI =0.90 0.89-0.85 0.981 Iyi uyum

AGFI =0.90 0.89-0.85 0.944 Iyi uyum

Artik Temelli Uyum Indeksi

RMR | <005  [0.06-0.08 |0.034 | fyi uyum

Tablo 3°de; X? /sd =2.67 ¢ikmistir, =3 kosulunu sagladig1 icin “iyi uyum” karari
verilmistir. NFI=0.925 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir, “kabul edilir uyum” saglanmistir,
TLI (NNFI)=0.939 ile 0.94-0.90 araligina diigmektedir, “kabul edilir uyum” saglanmustir, IFI
=0.986 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, CFI=0.962 ile =0.95 sagladigindan “kabul
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edilebilir uyum”, RMSEA=0.027 ile =0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GFI=0.981 ile =0.90
sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.944 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”, RMR=0.034 ile
=<0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarma ulasilmistir. Analizde ele alinan 3 &lcek igin
faktor yapist dogrulanmustir.

Korelasyon Analizi

Calismada ana boyut ve alt boyut iliskilerinin belirlenmesi amacl korelasyon analizi
uygulanmustir.

Tablo 4: Ise Angaje Olma, Birey-Orgiit Uyumu ve Is Performansi Iliski Analizi

Birey- Is Ise

orgut | performans | Ise istek Ise yogunlasm | Ise angaje
) uyumu 1 duyma Adanma a olma
Birey- r 1 481" 501" 502" 461" 512"
orgat p .000 .000 .000 .000 .000
uyumu
Is r 1 755" 782" 775 .808"
performans | p .000 .000 .000 .000
1
Ise stk |r 1 .888" 822" 947"
duyma p .000 .000 .000
Ise r 1 882" 969"
Adanma p .000 .000
Ise r 1 945"
yogunlasm | p .000
a
Ise angaje | r 1
olma p -

*0.05 igin anlaml iliski

Birey orgiit uyumun ile is performansi arasinda pozitif yonde % 48.1 anlaml iligki
(r=0,481, p=0,000), ise istek duyma ile pozitif yonde % 50.1 anlaml iligki (r=0,501, p=0,000),
ise adanma ile pozitif yonde % 50.2 anlamli iliski (=0,502, p=0,000), ise yogunlagma ile pozitif
yonde % 46.1 anlamh iliski (r=0,461, p=0,000) ve ise angaje olma ile pozitif yonde % 51.2
anlamli iligki (r=0,512, p=0,000) belirlenmistir.

Is performansi ile ise istek duyma ile pozitif yonde % 75.5 anlaml iliski (r=0,755,
p=0,000), ise adanma ile pozitif yonde % 78.2 anlaml1 iliski (=0,782, p=0,000), ise yogunlagma
ile pozitif yonde % 77.5 anlamli iliski (r=0,775, p=0,000) ve ise angaje olma ile pozitif yonde
% 80.8 anlaml1 iliski (r=0,808, p=0,000) belirlenmistir. Ise istek duyma ile ise adanma arasinda
pozitif yonde % 75.5 anlaml iliski (r=0,755, p=0,000), ise adanma ile pozitif yonde % 88.8
anlamh iliski (r=0,888, p=0,000), ise yogunlagsma ile pozitif yonde % 88.2 anlaml iliski
(r=0,882, p=0,000) ve ise angaje olma ile pozitif yonde % 94.7 anlaml iliski (r=0,947, p=0,000)
belirlenmistir. Ise adanma ile ise yogunlasma arasinda pozitif yonde % 88.2 anlamli iliski
(r=0,882, p=0,000) ve ise angaje olma ile pozitif yonde % 96.9 anlamli iliski (r=0,969, p=0,000)
belirlenmistir. ise yogunlasma ile ise angaje olma arasinda pozitif yonde % 94.5 anlaml iliski
(r=0,945, p=0,000) belirlenmistir.

Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Yapisal esitlik modelleri, yapisal modelin ve 6l¢iim modelinin birlesiminden olusur.
Yapisal model, gizil degiskenler (faktorler ve alt boyutlar1) arasindaki iliskileri zetleyen
yapisal esitlikleri igerir. Modelde yer alan tiim yapisal esitlikler yapisal iliskileri tanimlar.
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YEM, iki tip gizil degisken tiirii igerir: igsel (endogenous) ve digsal (exogenous) gizil
degiskenler. Bu iki tiir degisken, tanimlanan model i¢inde gizil yapida bagimli veya
bagimsiz degisken olma durumlarina gore ayrilirlar. Bu ¢alismada test edilecek modele
uygun olarak iligkiler yol analizi dahilinde tahmin edilmistir.
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Sekil 3: Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuglari

Tablo 5: YEM Tahminleri Uyum Iyiligi Sonuclar

Olgiim . . Kabul Arastirma

(Uyum Istatistigi) Iyi Uyum | Edilebilir Modeli Uyum Durumu
Uyum Degeri

Genel Model Uyumu

X? Isd | <3 | <45 [ 2.18 | Iyi uyum

Karsilastirmah Uyum istatistikleri

NFI =0.95 0.94-0.90 0.986 Iyi uyum

TLI (NNFI) >0.95 0.94-0.90 0.967 Iyi uyum

IFI =0.95 0.94-0.90 0.932 Kabul edilebilir

CFI =0.97 =0.95 0.998 Iyi uyum

RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.035 Iyi uyum

Mutlak Uyum Indeksleri
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L
GFI =0.90 0.89-0.85 0.977 Iyi uyum
AGFI =0.90 0.89-0.85 0.951 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR | <005  [0.06-0.08 [0.026 | Iyi uyum

Tablo 5°de, X? /sd =2.18 ¢ikmustir, =3 kosulunu sagladig1 i¢in “iyi uyum” karari
verilmistir. NFI=0.979 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, TLI (NNFI)=0.967 ile =0.95
sagladigindan “iyi uyum”, IF1=0.944 ile 0.94-0.90 araliginda “kabul edilebilir”, CFI=0.998 ile
=0.95 sagladigindan “iyi uyum”, RMSEA=0.035 ile =<0.05 sagladigindan “iyi uyum”,
GFI=0.977 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.951 ile =0.90 sagladigindan “iyi
uyum”, RMR=0.026 ile =<0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarma ulasilmistir. YEM
tahmini uyum 1yiligi kriterleri sonucunda, tahmin edilen katsayilarin yorumlanmaya uygun
oldugu belirlenmistir.

Tablo 6: YEM Model Tahmin Sonugclar:

Tahmin
Yapisal iliski Yon| edilen St. Hata | t istatistigi p Sonug
) ‘ katsay1
BOU—IAOL 1 0530 0.117 4530 | 0.000* | Anlaml iligki
BOUY—ISPER T 0401 0.078 6.295 | 0.000* | Anlaml iligki

*0.05 i¢in anlamli iliski

YEM tahmin sonuglarina gére; birey orgit uyumu (BOU) ise angaje olma (IAOL)
tizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B=0.530, p<0.01). Birey orgiit uyumu (BOU), is
performans1 (ISPER) Uzerinde pozitif yonde anlaml etkilidir (B=0.491, p <0.01). Tahmin
sonuglarindan goriilecegi lizere, birey orgiit uyumu artik¢a 6nce igse angaje olma diizeyi artis
gosterir, ardindan is performansina olumlu yonde yansimaktadir. Elde edilen bu sonug teorik
cikarimla uyum gostermektedir.

5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Tartisma

Birey-6rgiit uyumunu goézetmek, sadece calisanlarin mutlulugunu ve verimliligini
artirmakla kalmaz, aym1 zamanda kurumsal basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in de kritik bir
stratejidir. Isletmeler icin olumlu ¢iktilar iireten birey drgiit uyumunun etkiledigi kavramlarin
ortaya konulmasi biilyiik énem tasimaktadir. Bu ¢alismanin amaci, Istanbul’da 6zel okullarda
gorev yapan farkli branslardaki 483 lise 6gretmeni i¢in birey orgiit uyumunun is performansina
ve ise angaje olmaya etkisini belirlemektir.

Korelasyon analizi sonucunda, birey 6rgiit uyumun ile is performansi arasinda pozitif
yonde % 48.1 anlaml iliski (r=0,481, p=0,000) ve ise angaje olma ile pozitif yonde % 51.2
anlamli iligki (r=0,512, p=0,000) belirlenmistir. Yapisal esitlik modeli analizi sonucunda, birey
Orgit uyumu ise angaje olma izerinde pozitif yonde anlaml etkilidir (B=0.530, p<0.01). Birey
orglit uyumu, is performansi lizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir ($=0.491, p<0.01). Tahmin
sonuglarindan goriilecegi lizere, birey orgiit uyumu artik¢ca dnce ise angaje olma diizeyi artis
gosterir, ardindan is performansina olumlu yonde yansimaktadir. H1 ve Ha hipotezleri kabul
edilmistir.

Kili¢ ve Yener (2015), Adana' da faaliyet gosteren bankalardan 196 galisan {izerine
anket uygulamasi yapilmis olup, analiz sonucunda kisi-Orgiit uyumunun is performansi
iizerinde pozitif bir iliski oldugu saptanmaistir.
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Demir (2015), Mugla bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli konaklama
isletmelerinde, 399 ¢alisanla yiiz yiize goriisme yapilarak yapilan anket ve analizler sonucunda
kisi-orgiit uyumunun hem is performansini hem de iste kalma niyetini pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir.

Kesen (2017) calismasinda, Canakkale ilinde goérev yapan 355 hemsireye anket
uygulamasi gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda, birey-6rgit uyumunun duygusal emegin
boyutlarindan derinden davranis ve dogal duygular: pozitif yonde anlaml: bir sekilde etkiledigi,
ancak birey-6rglt uyumu ile yizeysel davranis arasinda anlamli bir iliski bulunmadig:
sonucuna ulagmstir.

Ozdemir (2019) calismasinda, Selcuk ilcesinde kamu ilkdgretim okullarinda gérevli
idari personel ve 6gretmenlerden olusan 264 katilimciya anket uygulamas: gerceklestirmistir.
Calisma sonucunda, lider destegi ve orgutsel adalet algisinin is performansina etkisinde birey-
Orgit uyumunun pozitif yonde ve anlamli bir ara degisken oldugu sonucunu elde etmistir.

Eroglu (2020) calismasinda, ulusal diizeyde guvenlikten sorumlu kamu kurumunda
gorev yapan sozlesmeli statlsundeki 581 katilhmciya anket uygulamas: gerceklestirmistir.
Arastirma sonucunda, is yuki ve is tatmininin isten ayrilma niyeti tzerine etkisinde Kisi 6rgut
uyumunun araci degisken oldugu sonucuna ulagmistir.

Aydogan Guleryuz ve Aydmtan (2020) calismasinda, Ankara ilindeki banka
calisanlarindan 345 katilimciya anket uygulamas: gerceklestirmislerdir. Arastirma sonucunda,
kisi-Orgut uyumu ile orgut kiltirt arasinda pozitif yonlu iliskiler oldugu ve orgit kiltirinin
%37’sinin Kisi 6rglt uyumu tarafindan agiklandigi sonucuna varmislardir.

Yavuz ve Akgemci (2021) calismasinda, Konya ilinin merkez ilgelerindeki banka
calisanlarindan 371 katihmciya anket uygulamas: gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda,
birey-0rgut uyumu ile psikolojik sahiplenme, isgoren sesliligi ve motivasyon araclar: arasinda
anlamlu iligkiler bulundugu, ayrica birey-6rgut uyumunun psikolojik sahiplenme (zerinde
pozitif yonde etkisi oldugu sonucuna ulagmistir.

Seving vd., (2022) calismalarinda, Kusadas: ilgesinde faaliyet gosteren 5 yildizl otel
calisanlarindan 233 katilimciya anket uygulamas: gergeklestirmislerdir. Arastirma sonucunda,
paternalist liderlik boyutlarindan ilgi ve destek boyutlari hari¢ diger tim boyutlarinin birey-
Orgit uyumu tzerinde anlamli ve pozitif yonla bir etkisi bulundugu sonucuna ulasmiglardir.

Kdse (2015), ise angaje olma ile orgiitsel destek ve orgiit iklimi arasindaki iligkiyi
belirlemeye yonelik calismasi sonucunda; ise angaje olmus bireylerin, orgiitsel destek
algilarinin yiiksek oldugu, ise angaje olmus bireylerin, olumlu Orgiit iklimine iliskin
gorilislerinin oldugu sonucuna ulagmistir.

Ertirk ve Aydin (2018), orgiitsel iletisim ile ise angaje olma arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik caligmalari sonucunda; orgiitsel iletisim ile ise angaje olma arasinda
istatistiki olarak anlamli bir iliski oldugunu tespit edilmislerdir. Ayrica ise angaje olmanin yas
degiskenine gore farklilastigini bulgulamislardir.

Mduiceldili vd., (2020), psikolojik giivenligin ise angaje olmaya etkisi 6l¢meyi amaglayan
caligmalar1 sonucunda, psikolojik giivenlik ve ise angaje olma arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Ersin (2021), saglik c¢alisanlarinin ise angaje olmasimin, is performansina etkisini
belirlemeye amaclayan caligsmasi sonucunda; ise angaje olma ve alt boyutlar1 ile gorev
performansi, baglamsal performans ve is performansi arasinda istatistiki olarak anlamli orta
siddette bir iliski oldugunu sonucuna ulagmistir.

Kocaoglu (2022), hizmetkar liderlik ile ise angaje olma arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik ¢aligmasi sonucunda; hizmetkar liderligin ise angaje olmayi, diisiik diizeyde ve anlamli
bir sekilde etkiledigini sonucuna ulagmustir.
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Sonug

Birey-orglit uyumuna yonelik olarak ge¢misten gliniimiize kadar gercgeklestirilen
caligmalarda, isletmelerin kendi deger ve kiiltiirleri ile en ¢ok benzesme gosteren adaylarin
tercih edilmesine vurgu yapilmaktadir. Uyuma dair yapilan tanimlar, farkli perspektiflerden
aciklanilmaya ¢alisilmistir. Bu konuda uyum iizerinde etkili olan faktorler degerlendirilmistir.
Bunun yaninda birey-orgiit konulu literatiir incelendiginde, uyumun var olmas: halinde, bu
uyumun kisisel ve kurumsal yonden birtakim sonuglar ortaya ¢ikardigl goriilmiistiir. Birey-
orgiit uyumu olusturuldugunda, kisisel bakimdan bazi is tutumlarinda degisiklik meydana
geldigi saptanmustir. Yapilan ¢calismalarin ¢ogu kurumsal baglilik, is performansi, isten ayrilma
niyeti, i§ tatmini gibi is tutumlari ile uyum arasinda bulunan iliskiyi ele almaktadir.

Birey ile orgiit arasinda bir uyum oldugunda calisan kisiler, isletmelerini daha olumlu
algilamaktadirlar. Baska bir ifadeyle, ¢alistiklar1 kurumu istek ve ihtiyaclarinin karsilandig bir
yapt seklinde gormektedirler. Elde ettikleri basarilar1 da yaptiklar iste gosterdikleri
performansa ve kisisel yetkinliklerine baglarlar. Diger taraftan ¢alistigi kurumla uyumu diistik
olan kisilerin ise isletmeye bakis agilari daha olumsuzdur. Diisiik uyumlu is yapan kisilerin
hayal kirikliklar1 fazla olur, isi birakma niyetlerinde artis olur, is tatminleri azalir,
performanslar diiser ve kuruma sadakatleri azalir.

Is performansi kavrami, ¢cok sayida unsurun etkisi altinda kalan kaotik bir yapiya
sahiptir. Bu kavram, yalnizca davraniglarin bir sonucu olarak degil, ayn1 zamanda davranisin
kendisi olarak da tamimlanir. Is performansi, isgdrenlerin kurumsal hedefler ile paralel bir
sekilde ilerlerken arzu ettikeri sonuclara ulagsma derecelerini gostermektedir. Bundan dolayi is
performansi, yalnizca kurum i¢in degil bunun yaninda isgorenler agisindan da biiyiik 6nem
tasimaktadir. Isletmelerin belirledikleri hedefleri gerceklestirebilmeleri admna ¢alisanlarinin
performanslarini ¢ok iyi yonetebilmeleri gerekmektedir.

Isletmelerin basartya ulasmalarindaki kilit unsur calisanlarin is performanslaridir.
Kurum galisanlarinin yaptiklari isin farkinda olmalari, geleceklerine yonelik fikir sahibi olarak
gelisimlerine katkida bulunmaktadir. Calisanlar kendi performanslarini arttirdik¢a, tiyesi
olduklari isletmenin de performansinda artis ortaya ¢ikmaktadir. Bundan o6tard, belirli
donemlerde ¢alisanlarin performanslarinin 6lciiliip degerlendirilmesi gerekmektedir. Yapilan
degerlendirmeler neticesinde de galisanlarin performanslarini iyilestirmeye donik faaliyetlerde
bulunulmas: gerekir. Bu uygulamalarla birlikte hem kisisel hem de grup performanslarinda
yiikselis meydana gelecektir. Degerlendirmeler sonrasinda yiiksek performans ortaya koyan
calisanlarin odiillendirilmesi, performanslardaki artisi desteklemektedir. Kendisine deger
verildigi hisseden ve motivasyonu vyiikselen c¢alisanlar kurumsal amaglara daha fazla
odaklanabilmektedir.

Bir isletmede ¢alisan kisilerin yaptiklari ise angaje olmalari tizerinde etkisi bulunan
birgok unsur s6z konusudur. Bunlar arasinda kisisel, kurumsal ve cevresel faktorler yer
almaktadir. Isletme yoneticilerinin bunun bilincini tasiyarak ¢alisanlarma uygun bir sekilde
yaklagim sergilemeleri, kisilerin ise angaje olmas1 bakimindan 6nem tasimaktadir. Yoneticiler,
calisanlarinin ise angaje olmalarini arzu ediyorlasa is kaynaklari ile is talepleri arasinda bir
denge olusturmalar1 gerekmektedir. Calisan birey, sozl edilen dengenin bozuldugunu fark
ettiginde ise angaje olmaktan uzaklagsmaktadir.

Ise angaje olma konusunda belirleyici unsurlardan biri de kurumsal Kulturddr.
Kendilerine uygun bir kurumsal kultirin oldugunu goren kisilerin ise angaje olmalari
kolaylasmaktadir. Ise angaje olma (izerinde etkisi olan bir bagka unsur da déniisiimcii liderlik
tarzina sahip liderlerin varligidir. Bu tarzdaki liderlerin yonettikleri isletmelerde, galisan
bireyler ise daha ¢ok angaje olmaktadirlar. Kurum c¢alisanlarinin yaptiklari isi anlaml
bulmasiyla birlikte yoneticiler tarafindan saglanan motivasyon ve ilham sayesinde ise angaje
olan galisanlarin sayisinda artis olmaktadir.
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Bireyler arasi iliskiler, ise angaje olmayi etkileyen bir bagka faktor olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Kisinin arkadas ya da aile ortaminda yasadigi stres, ise angaje olmasini olumsuz
yonde etkilemektedir. Isletmeler, ¢alisanlarin 6zel yasantilarina miidahalede bulunamazlar.
Fakat, ¢alisanlariin is yaptiklar1 ortamdaki stresi en aza indirebilirler. Bu sekilde ¢alisanlarin
ise angaje olma diizeyinde artis ortaya ¢ikar.

Oneriler

Isletme yoneticileri tarafindan, ¢alisanlarin isletme ile uyum saglamalar: ve isleriyle
battinlesmelerine katkist olacagina inanildigr ig¢in 6dil mekanizmasina gereken 06zen
gosterilmelidir.

Birey-0rglt uyumunun ise angaje olmaya olumlu etkilerinin bulunmasi nedeniyle, ise
alim sireclerinde personel adaylarina Kisilik testleri uygulanmalidir. Boylelikle, isletme ile
deger yargilar birbirine benzeyen ve yuksek dizeyde uyumluluk gosterebilecek kisilerin ise
alinmasi saglanabilir.

YOneticiler ise angaje olmayi arttirabilmek ig¢in; ise angaje olmayi1 destekleyecek
kurumsal kaltar yaratmak, kurumsal hedefleri agik ve net bir bicimde ortaya koymak, astlar ve
iistler arasinda saglam bir iletisim ag1 olusturmak, isgoren taleplerini dnemsemek, personele
daha cok yetki vermek, calisanlarin isletmeye sunduklari katkilari igtenlikle taktir etmek,
isgoren ile isletmeleri ortak bir amagta birlestirmek, ¢alisanlarin titkenmislik yasamamalari igin
gerekli tedbirleri almak konularina 6nem vermelidir.

Birey-orgilit uyumu ve is tatmini, kisilerin performans ve verimliliklerine sunduklar
katkilar nedeniyle 6nemli unsurlardir. Birey-6rgiit uyumu ve is tatmini orta diizeyde olan
calisanlara yonelik gerekli ¢aligmalar yapilmalidir. Buna bagl olarak, egitim programlari
gelistirme, motive edici aktiviteler planlama, maddi destek sunma gibi ¢alismalarin yapilmasi
faydali olacaktir.

Bir isletmede ¢alismakta olan kisiler iglerini yaparlarken isletmede devamli degisimler
meydana gelebilmektedir. Calisanlarin bir boliimii yasanan bu degisimler hizli bir sekilde uyum
saglayabilmekte, bir boliimii ise ayak uyduramadiklarindan islerine kars1 soguyabilmektedirler.
Uyum saglayamayan kisiler ¢0ziimii isi birakmakta bulabilirler. Bu nedenle, isletme
yoneticilerinin, bu olumsuzluklarin 6niine gecebilmek igin is kosullarina gereken 6zeni
gostermeleri ve is kosullarini iyilestirici ¢alismalar yapmalar1 gerekmektedir. Buradan
hareketle, ¢alisanlarin is glivenliklerinin saglanmasi, fazla mesai nobet gibi diizenlemelerinin
uygun sekilde yapilmasi, isletmede meydana degisimlerin hizli bir sekilde takip edilebilmesi
icin imkanlar sunulmasi (sosyal medya, duyuru, afis vs.), teknik ekipmanlar ve malzemelerinin
kalite ve miktar yoninden yeterli olmasi, fiziksel kosullarin gelistirilmesi, atama ve terfi gibi
durumlarda adil olunmasi, isletmede gerceklestirilen egitim ve sosyal faaliyetlere ¢alisanlarin
aktif olarak katilimlarinin tegvik edilmesi gerekmektedir.

Isletmede ¢aligmakta olan kisilere kurumsal faaliyetler ve sonuglarina yonelik geri
bildirimler saglanmalidir.

Isletmelerin rekabet avantajina sahip olabilmeleri, iiretken olmalar1 ve strdurtlebilir
nitelikte olmalar1 adina calisanlarinin bilgi ve becerlerinin isletme lehine alinacak kararlara
dahil edilmesi gerekir. Calisanlarin kendilerine deger verildigini gormeleri ve yuksek
performans ortaya koyabilmeleri agisindan bu uygulamalarin 6nemi biiytiktiir.

fleri caligmalarda, farkli sektdrler ve farkli orneklem gruplarinda degisik oOlgek
bilesenleri ile g¢alisma uygulanabilir. Ayrica, farkli iliski analiz yontemleri kullanilarak
literatiire katki saglanabilir. Bu calisma Istanbul ili sirli tutulmustur, farkl iller ve bolgeler
icin orneklem alan1 genisletilebilir.
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