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-n artan rekabet koşullarında “insan”m önemi daha belirgin hale aeımpW ^ ^
A-ts Günüıöözun d ğmda insan odaklı sorunlara çözüm bulmada önemli bir unsur W,Teknoloİinin iş ve örgütlere olan

Bu neden e j.İjuğun yol açacağı etkilerden bin de çalışanların yöneticilerine yönelik SLJ* °nem kazanmıştın 
Ujaım/uyumsu g aldıklan çalışma gruplan ile değer uyumları, çalışmaklar, ? du\Bu kişilerin

--*£ S» »*"" » yO"e,ioi/çal,Sn,a g^b, üyeleri il. i, J-rtl
wzer 'f„ memnuniyet üzerideki etkisi mcelenmıştır. Araştırma, teknoloji tabanlı örgütlerden Ter f on-,15^ dem°graf') 
jönetıcıden , jr Uyum bileşenler arasındaki benzerlik olarak göz önüne alınma Ç ş.2.93 k'$,llk ömeklem
^,”de fr BuSTara göre, önerildiği şekilde kişi-örgüt değer uyumu, kişi-gruVde^™ 41,^ “ « ile 
f'S benzerlik ve yönetici ile iş yapma benzerliği yöneticiden memnuniyeti olumlu 5de «kilemekteKye ^ 

rSm açısından grup üyelerinden farklı olmak yöneticiden tatmindeki değişimi olumlu yönde aaUanSSdîr ^ T’ 
Lrlik uyumunun yan, sıra, işte kıdem açısından grup içinde “tamamlayıcılığın” önemi göstermezdir Sonu?lar’

Anahtar kelimeler: Değerler uyumu, grup, örgüt, ilişkisel demografı, yöneticiden memnuniyet

ANTECEDENTS OF SUPERVISOR EVALUATION- 
VALUE CONGRUENCE AND RELATIONAL DEMOGRAPHY

Abstract: The importance of human is becoming more apparent in today’s competitive environment. Considering the effects of 
technology on work and organizations, signifıcant factor for human-oriented issues is to have employees congnıent \vith group Fo- 
cusing on fit as a tool for keeping this desired employee profile has become research topic for a while in human resource manage- 
ment. In the light of developing technology, increasing of technology-based organizations cause project-based work and vvorking 
groups that are commonly occurred in these organizations to increase in number. Beside to person-organization fit, the result of 
eraployee’s fit/misfit with the group gain importance for organizations. One of the effects caused by fit/misfit is employees ’ percep- 
tionabout their supervisors. The effects of value congruence of personal values with organizational values and group values, de- 
mographic similarity with group members and employee perception about job execution attitude similarity with group 
bers/supervisor on supervisor satisfaction is investigated in this research. 293 employees is selected at technology based organiza­
tions. Congruence is considered as similarity betvveen components and measured via absolute difference. According to findings, 
peıson^organization value congruence, person-group value congruence, perceptual similarity \vith group in terms of age, and percep- 
^ jo attitude similarity vvith supervisor influence supervisor satisfaction, positively. Contrary to expectations, being d ifferent with 
j^oop members in terms of job tenure explains the variance in supervisor satisfaction, positively. The findings highlight complemen-
^vonfc tenure ^or t*ıe §rouP aPart from supplementary fit.

ue congruence, group, organization, relational demography, supervisor satisfaction. /
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demografiv sermayenin önem kazandığı günümüzde çalışanlann gittikçe artan düzeyde karşı karşıya geldikleri 
etkilerinden T S?syo,LküItürel, değerler ve kişilik özellikleri farklılıklarını anlayabilmek, farklılıkların olumlu

fc-K?Si,°'r
ficisinin öreütinem ^azanmıştır. Teknoloji tabanlı örgütlerde yaygın olarak yünitü en pr J kişinin

U ^ n ^ yaPma tutum benzerliğine bağlı olabilecektir.

jl'DjîlîJ^ÇERÇEVE
sİta,nı5 b1çiminfnde§er SİStemine sahiptir diyen Rokeach’a (1973) göre değer, tercih

var «i™ amacmın, buna ters bir davran, ş biç.m, ya da yaşam am 

davran.s bltan kallC1 bir 'nan<?tlr ” (sf: 5). , ,e*erlerin bu iki yönünün birinden
Ç mı’ote yandan var olma amacı olarak iki biçimde ele alman d ğ
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ile de ilişkilidir. Birey, tercih yoluyla belirlediği var olmuş amacına, yine tercih 

biçimleri ile ulaşmaya çalışır (Turgut, 1998). y0İUyla “ysun buld

insanın sahip olduğu tüm bu değerler bir sistem içinde düzenlenmiştir. Değerler sistem' ' 
önemlilik derecelerine göre sıralamak bir düzen içerisinde olmasıdır. Yeni bir değer tüm d *
olan değerler sisteminin içerisine alınır ve bu değer sisteminin içinde her bir değer yeniden1” ^ Zaman>
Rokeach, yeni bir değerin öğrenilmesi ve bunun değer sisteminin içerisine yerleştirilmesi 1 göre sın Var
olmakla birlikte değer sisteminin zaman boyunca oldukça sabit kaldığını belirtmekted'6 
davranışlarını yönlendirici bir özelliğe sahiptir (Turgut, 1998). lr' Değeder, inSa^?inı
En bilinen tanımı ile değerler uyumu; kişinin sahip olduğu değerler ile bulunduğu kurum ^
değerleri arasındaki uyumdur. Kişi değerleri ve örgütsel değerler arasındaki uyum, kişi-kültür u Çallşma grubUnu 
edilmektedir (Kristof, 1996). Değerler, bireylerin davranışını ve örgütsel performansı etkilediklerim?1* °laralc ifa^ 

kişi ve örgütün kalıcı nitelikteki (durağan) karakteristik özellikleri olarak görülürler. en (Schein, 199^
Örgütler genellikle alt kültürlerden ve hiyerarşik düzey/pozisyon, fonksiyonel birim, örgütsel yanı 
birimlere dayanan daha küçük alt kültürlerden oluşur (Rousseau, 1990).Örgütsel çalışma grupları (öme.öiT °^ralc 3,1 
birimler) dahil oldukları örgüt bütününden farklı olarak eşsiz değer ve normlara sahiptirler (Schein 1 qqo Cogra^ alt 
Johnson, 2001). Farklılıklar, kişi-örgüt uyumunu değerlendirmek için algılanan örgütsel değerler ve k' ' ^Ve 
arasındaki tutarlılık derecesine bakılmaksızın yeni bir yaklaşım ihtiyacını ortaya çıkarmakta, bu ihti ^ • fleri 
çeşitlilik ile birlikte olası alt kültürlerin sayısı arttıkça çok daha önemli hale gelmektedir. Örgütsel sosyalleşme*^1™^ 
ve değerler ile ilgili olup, bu değerler grup kimliğinde merkezi bir rol oluşturuyorsa grup açısından kritik öneme/101™*31 
çıkmaktadır. (Verquer, 2002).. Bu nedenle kişi ve alt birimler arasındaki uyumun derecesi kişi-örgüt uyum0? 

anlamlı derecede farklı olacaktır (Kristof, 1996). Schein, bir örgüt geliştikçe ve evrimleştikçe örgütün alt birimleri 
arasında farklılıkların meydana geleceğini ve bu farklılıkların alt kültürleri oluşturacağını belirtmiştir. eu
Gruba yeni katılan birey ve grup arasındaki uyumluluk benzerlik ve tamamlayıcılık uyumunu oluşturmaya dayanır 
Benzerlik uyumu, gruba yeni katılan birey gruptaki diğer üyeler ile benzer nitelikleri paylaştığı zaman ortaya çıkar 
(Muchinsky ve Monahan, 1987). Tamamlayıcılık uyumu ise gruba yeni gelen bireylerin diğer grup üyelerinin 
özelliklerini destekleyici ya da tamamlayıcı niteliklere sahip olduğu zaman ortaya çıkar (Muchinsky ve Monahan, 
1987). Grubun bütün üyeleri, grup performansını etkileyici önemli nitelikler ve eksikliklere sahip oldukları için, grup 
performansı grup üyelerinden birinin eksikliklerinin diğer grup üyelerinin güçlü yanları ile tamamlandığı zaman 
artmaktadır. Böylece tamamlayıcılık uyumu, bir çalışma grubundaki insan kaynağı yetersizliklerini belirlemeye, 
kazanılması ve geliştirilmesine ihtiyaç duyulan tamamlayıcı insan kaynağı niteliklerini ortaya çıkarmaya dayanır 
(Edvvards ve Cooper, 1990; Werbel ve Janson, 2001). Benzerlik uyumu önemli olmasına karşın; grup performansı farklı 
çeşitlikteki işgücünün bir araya getirilmesi durumunda arttığı için tamamlayıcılık uyumu da aynı derecede önemlidir. 

(Tziner, 1988).

u8u d
avran,ş

U.2. ilişkisel Demografi , ;hi firoütseı
PfefFer (1983) grup ile genel demografik özelliklerin; yaratıcılık, performans, yönetsel başarı ve kontro g o 
çıktılar üzerinde önemli etkileri olduğunu belirtmiştir. Ancak, Pfeffer’a göre yaş, cinsiyet, eğitim uru , ^
demografik özelliklerin tek başlarına etkilerinden çok, bir arada etkilerini anlamak çok daha önemlidir t -
1989; Sürgevil, 2008). Bu nedenle ilişkisel demografi kavramı geliştirilmiştir, ilişkisel demogr . jlişkise|
gruplardaki insanların konumları gereği, birbirleriyle düzenli etkileşim kunrıaları gerektiği varsayı demografi
demografi; gruplarda yer alan bireylerin demografik özelliklerinin karşılaştırılması ilkesine ayan ■■ karşılaştırılması 
anlayışına göre grup üyeleri arasında demografik özellikler açısından farklılıkların ya da benzer 1 özeıiikierin neler 
üyelerin tutum ve davranışları ile ilgili ve daha da önemlisi iş çıktılarını etkileyen en™gr , çaıışma, iŞgÇ* 
olduğuyla ilgili bilgiler sağlayacaktır (Tsui ve O’Reilly, 1989). Demografi alanmda yapılan mrç de^ograf!ketkder 
devrini etkileyen demografik değişken olarak, yaşa ve işe başlama tarihine odaklanmakt ■ prof|lleri çıkartlla 

analiz edilirken; kişilerin sadece bir veya iki demografik özelliğine odaklanırı aktansa, g 

tüm özelliklerin etkisi değerlendirilmeye alınmalıdır (Tsui ve O’Reılly, 1989; Sürgevı, • demografi kaVfa -ıe
İlişkisel demografi içinde incelenebilecek bir uyum türü olan aJgisai benzediktir § a kateg^11^ 
örtüşen, algısal benzerlik ya da farklılıklara göre ortaya çıkan psikolojik grubun ota? Bu özellikler dem 

süreçleri grup çekiciliğini ve önemini, grup üyelerinin özelliklerine bağlı olarak tanı Meslektaşlarmdan 
olabileceği gibi, mesleki ve fonksiyonel çeşitli kategoriler de olabı ır (Surgevıl, 2)■ ^ olması geî*0|lınısıız
kişiler, bu farklılıklara psikolojik anlamlar yüklerler ve böylece farklılık algısı g Ç J. üzerjnde farkhhgı piakı 
varsayıma dayanan tutum ve davranışlara yol açar (Turner ve dığ, 989) Grup sürç kendıler>
etkilerini açıklamada Williams ve O’Reilly (1998) bu etkilerin temelin. °lu|turan "kat çekn,işlerdir. Gerçek 

diğer kişilere benzer ya da ne kadar farklı hissettiklerinin derecesı olduğuna dıkk Ç (g ne

algılanan demografik farklılığa yol açar, bu da ilgili sonuçları doğurur duygularının
Bireyler arasmda, tutumlar ve deneyimlerdeki benzerlikler nedeniyle yüJo* Ju™üşim ilişkisel de
1971; Byme ve diğ, 1986) ile, etkileşim halinde olan takım üyeleri arasındaki g Ç

da

mıy,a
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ilerini güÇ'^’SiideTatİalar ortaya ç.iakt.fcMdtma^^'sîp işbirliği yapmalar,

? (,9l't t "anlar, başkaların, ‘kendilerine benzer’ olarak
de etmek ed 9g6) göre de, insanlar kendilerine benzemeyen ‘diğerlerinden’ daha az etkit T guçlü hisseder^ 

ÎİT^luramfna göre ise bireyin belirli bir sosyal grup(lar)a üyeliğindenveî 
Sosya1 T Lramı, sosyal kimlik olarak adlandırmaktadır. Olumlu sosİ kimlik ise İdsS f m'16" değerlerden 

doŞanbenl;k t karşılaştırmalar yapılarak kazan.hr (Meşe, 1999). Sosyal kim k î ‘ °'duğu i?inde- 
Îr g-f-J incelenir (Sürgevil, 2008). Tajfel ve Tumer (İ***

kateg°rllef'rp dahiı ettikleri bir “iç grup” ve karşılarına aldıkları bir “dış grup” şeklimde kateTı msanlarm
kendİ'er"!İinlenmesi şeklinde kavramlaştırmışlardır. Sosyal kategorileşme, treylerin kenflleLit'TT- S°Sya‘ 
çevrenin " -[ere yerıeştirmelerine işaret etmektedir. Bu durum, bireylerin orunlar ara ^lğe*'lenr|1 
^ilmelerini de sağlamaktadır. Bu kategorileşmenin birinci işlevidir. Kategorileşmenin ikinci iş,tvite S^n 

p içindeki yerini oluşturma ve tanımlama anlamında bir kımhk işlevidir. Kategorileşme sayesnde bhey 
den farklılığım ve daha ,y, olduğunu anlama, yan, olumlu bir sosyal kimlik oluşturma peşindedir (Soylu S 

Kakış açısı ile kendi değerlerin, grup değerler, ,1e uyumlu gören birey iç grup olarak atfettiği bu grup ile soswİ 
İrileşmesini gerçekleştirecektir. Böylece değerler, kişilik özellikleri ve ilişkisel demograf, uyumunu^ağladığ, taraf

(grUp) ile kimliğini tanımlayacaktır.

II3 Değerler uyumu ve ilişkisel demografinin yöneticiden memnuniyet üzerine etkisi
Bir proje örgütlenmesinde grup üyelerinin iş tatmini, kuruma ya da gruba bağlılıkları, grubun performansı doğrudan 
yönetici ile ilişkilendirilebilmektedir. Çünkü proje lideri, fonksiyonel yetkinliğine göre projedeki rolleri üstlenen grup 
üyeleri arasındaki koordinasyonu sağlamaktadır. Teknoloji tabanlı örgütlerde yapılan işte üyeler arasındaki karşılıklı 
bağımlılık yüksektir. Karşılıklı bağımlılık da üyeler arasında fonksiyonel rolleri ile alakalı etkili bir iletişimi 
gerektirmektedir. Diğer çalışanlar ile etkin iletişim için benzer uygunlukta çalışma değerleri ve normları, kişilik 
özellikleri ve demografik benzerlikler (benzerlik uyumu) proje liderinin projeyi başarılı şekilde örgütlemesi ile 
ilişkilendirilebilir. Bu nedenle kişi-örgüt arasında değerler uyumunun, kişi-grup arasında değerler uyumunun, 
demografik uyumun ve iş yapma tutum benzerliğinin yöneticiden memnuniyet için bir öncül olabileceği önerilebilir. 
Kristof-Brown’nun (2005) gerçekleştirdiği meta analiz sonuçları kişi-örgüt uyumu ile yöneticiden tatmin arasında orta 
düzeyde ilişkiyi göstermiştir. Yöneticiden tatmin kişi-grup uyumu ile de anlamlı ilişkiye sahiptir 
Buna göre kişinin örgüt ile ve çalışma grubu ile olan değerler uyumu, grup üyeleri ile olan demografik benzerlik uyumu 

'egrııp üyeleri/yönetici ile olan iş yapma tutum benzerliğinin (ilişkisel demografi) yöneticiden memnuniyet ile olumlu 
|on e ilişkisi aşağıdaki hipotezler ile önerilebilir.
Jp Eğerleri ile çalışma grubunda hüküm
myetini ölümlü yönde etkilemektedir. ,
*^Slrdeğerlerİ İk ÖrgÜt değerleri arasındaki benzerlik kişinin yöneticisinden memnuniyetim olumlu yönde

ISî çf!?ma grubu üyeleri ile olan gerçek ve algısal demografik benzerliği ile çalışma arkadaşlar,/yöneticisi 

glSa l? yaP”ia benzerlikleri yöneticisinden memnuniyetini olumlu yönde etkilemektedir.

ŞAŞTIRMA

£'0frneklera
SiTmdaMekn°’ı8Ütlerden se?'lmiŞ ömeklem, bankaların bi^iriş'ct^tckiö^^ b1™^™^’ ^ GSM operatörü 

ferden teL ı J‘ dunluklu AR-GE faaliyetleri sürdüren üretim firmalarından, Habe ş 
^ ’ °İ0JI y°ğun proje firmalarından alınmıştır. 293 çalışan araştırmaya katılmıştı.

Sdî^ğeriî'o'r ? ^^özellikleri boyutlar, için objektif olarak toS)

ite- Tl
'■ JÎ55S s* de8*ile 8™ “

değerler arasındaki benzerlik kişinin yöneticisindensüren

II
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kurum değerlerinin ne derecede benzer olduğu ölçümlenmiştir. Bunun için, orijinali O’Reiiı J 

madde ve 7 Değer boyutlu olarak geliştirilen Örgütsel Kültür Profilinin (OCP) geçerlilik (199l)tarafi 
a le ve Judge’nın (1996) tarafından yeniden yapılmasıyla oluşturulan kısa versiyonu r4j=UVen>lirlik aıj'n aıî 34 

ncelenen değer boyutları 1-yenilikçilik 2-istikrarlı olma 3-insanlara saygı duyma 4-sonno ,n]adde) kullanfı rinin 
takım odaklılık 7-rekabetçilik’tir. Bu çalışmada söz konusu değerlerin 5Ti Likert ölçesi fhiir ° 5'detavo i İzg­
arasında) ile önem dereceleri değerlendirilmiştir. Ç 0nemli değü5 ^ p 6.
Gerçek demografik benzerlik: Kişinin çalışma grubundaki kişilerden cinsiyet, yaş medeni d 0,1
örgütsel kıdem ve işte kıdem cinsinden benzerliği ilişkisel demografi hesaplamalarında yaygm olarak dü^yj

Bu yöntemde; ’ mlan °klil

Si*. Bireyin incelenen demografik özellikteki skoru 
Sj: Diğer bütün grup üyelerinin aynı özellik için skorları 
n: Gruptaki birey sayısı
olmak üzere; aralığın (farklılığın) değerini verecek olan D skoru

emii

n i,m
D -

1 (1)
formül (1) ile hesaplanmaktadır (Tsui ve diğ., 1992)
İncelenen demografik özellik için D puanı ne kadar yüksek ise bireyin çalışma grubundaki diğer bireylerd 
farklılığının da o kadar çok olduğu anlaşılmaktadır. 1 en olan

Yaş, örgütsel kıdem, yıl olarak eğitim düzeyi gibi sürekli nümerik değerlerle ölçümlenen değişkenler için D puanı 
gruptaki demografik özelliğin değişkenliğine göre sıfırdan başlayarak değerler alır. Cinsiyet, ırk/etnik köken, eğitim 
düzeyi gibi nominal olarak ölçümlenen değerlerde D puanı, kişinin kategorisi 1, diğer bireylerin aynı özellik için 
incelenen bireyden farklı kategoriye sahip olması durumunda 0 verilerek hesaplanabilir.
Kategorik ölçümle değerlendirilen bu özellikler için D puanı 0 ile 1 arasında değer alır. 1 değerine ne kadar yakınsa 
gruptaki farklılık derecesi o kadar yüksektir. (O’Reilly ve diğ. 1989, Tsui ve O’Reilly, 1989, Tsui ve diğ, 1992). 
Algısal demografik benzerlik ve iş yapma benzerliği: Grup üyeleri ile cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim düzeyi ve 
işyerindeki çalışma süreleri benzerlik/farklılığmın birey tarafından nasıl algılandığı ölçümlenmiştir. Her madde bir 
benzerlik boyutunu ölçümlemek üzere toplamda 5 madde yer almaktadır. Ayrıca yöneticisi ve çalışma arkadaşları ile iş 
yapma şekilleri açısmdan ne derecede benzer/farklı olduğu algısı (kendisini kategorileştirmesi) iki soru ile
belirlenmiştir. . J
Yöneticiden tatmin: Spector (1985) İş Tatmini Anketi’nin yöneticiden memnuniyeti ölçmeye yarayan 4 maddelik ait 
ölçeği ile Bass ve Avalio (1980) tarafından geliştirilen ve daha sonra revize edilen (1995) Form 5X halı ile kullanılan 

Çok Faktörlü Liderlik Anketinin (MLQ, Multifactor Leadership Çuestionnaire) liderden duyulan tatmini ölçen | 
maddesinden biri olan ‘Yöneticimin sergilediği liderlik tatmin edici niteliktedir’ maddesi ve Scarpe o ve an 
(1987) geliştirdiği 18 maddelik ‘Yöneticiden Tatmin’ ölçeğinin bir maddesi (Yöneticim işlerin '
yardım eder) yöneticiden duyulan memnuniyeti ölçmek için kullanılmıştır. Çok faktörlü hderhk ank ^
duyulan tatmin maddesinin özellikle alınmasının sebebi, bireylerin yöneticileri için geliştirdikle 8^
ayrıca ölçülmek istenmesi nedeniyledir. Spector (1985) yöneticiden memnuniyet alt ölçeğinin ıç tutamı 8 ^
0,82, test-yeniden test güvenilirliğini 0,55 olarak belirlemiştir. Scarpello ve Vanden erg ın ( , ,]k güvenilir®
ölçeğin güvenilirliği 0,95-0,96 değerleri arasında değişmektedir (Fields, 2002). MLQ ölçeğini ç Marenda 

ise çeşitli araştırmalarda 0,74-0,91 arasında hesaplanmıştır (Bass ve Avolio, 19 , katılıyorum ara
Erkutlu, 2008). Maddeler katılımcılar tarafından 5’li Likert ölçeği (hiç katılmıyorum, tama
kullanılarak değerlendirilmiştir.

IV. BULGULAR
rv.l. Ölçeklerin güvenirlik ve geçerlikleri ^ ^ jçin iç

Kişi-grup ve kişi-örgüt değer farklarını almadan önce 40 maddeden oluşan kışı, grup ve orgut değ 

tutarlılık güvenilirlikleri hesaplanmış, sırasıyla 0,854; 0,925 ve 0,941 değer en elde' ej1™* ^ güvenilirliğ> W 

Değer ferkları için keşfedici faktör analizi yapılmıştır. Keşfedıcı faktör analizleri ve ç 

ve kişi-örgüt değer farklılıkları için sırasıyla Tablo 1 ve Tablo 2’de görülmektedir.

, 1999;
sında)
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Tablo 1 : Kişi-grup değer

Faktör

Yükleri Özdeğer Açıklanan 
Varyans (%)

jVladdeler
Alt ölçek 

güvenilirliğij-

S
i —---- -

,2. İnsan odaklı olmak 0,621

0,65713. Adil olmak 
!4.Hoşgörülü olmak 0,813

uzak olmak 0,641 7,28915. Resmiyetten 
l7.Destekleyici olmak 
20. Düşünceli olmak
29 jeyerinde arkadaşlık geliştirmek_______
•gjSftsyonel gelişim için fırsatlar sunmak 
25.1yi performansı yüksek ücretle 

« ödüllendirmek
L 26. İş güvencesi sunmak

97 İyi performansı övmek
—-----TTDeğişikliklere uyum sağlamak

3.Yenilikçi olmak
3 ö.Bağımsız olmak (T)

s Analitik düşünce yapısına sahip olmak
--------28.Çatışma ile doğrudan yüzleşmek

31.Uzun saatler boyunca çalışmak (T)
4 37.Sonuç odaklı olmak

40. İvi derecede organize olmak

13,271
1 0,8210,611

0,551

0,481

0,510

0,796
2,235 9,870

0,7730,776
0,747
0,770
0,598

1,657 8,570-0,530 0,192
0,580
0,575

-0,671
1,254 8,4900,467 0,227

0,576 ;

0,591
0,792 1,201
0,622

2.İstikrarlı olmak
5 7.Kurallara önem vermek

9.DetayIara önem vermek
18.Hırslı, mücadeleci olmak 

. 21. Başarı odaklı olmak
^ 35.Saygın bir üne sahip olmak

39.Rekabetçi olmak

8,381 0,627

0,758
0,499

T.-1,113 8,148 0,6600,593
0,719

îr

i?Toplam 56,73 0,889
ı

i
Kaiser-Meyer-Olkin 0,90

3.faktörde gruplanan 6.madde ve 4. faktörde gruplanan 31.maddenin güvenilirliği düşürüldüğü görülmüştür, ö.maddenin 
ölçekten çıkarılması ile üçüncü faktör için alt ölçek güvenilirliği 0,726’a, 31.maddenin ölçekten çıkarılması ile 0,657’e 
yükselmiştir.
Gruplanan maddeler, aynı faktörde toplanan maddelerin içeriğine ve orijinal ölçek faktör adlarına mümkün olduğunsa 
? ık kalınmaya çalışılarak aşağıdaki şekilde adlandırılmıştır:
2’ Faktör: insanlara saygı duyma 
. Faktör: Gelişim ve ödüllere önem
} Faktör: Yenilikçilik

5 pttÖn S°nUÇ 0dakllllk
İ pî™r; Detaycılık-lstikrarlı Olma

Faktör: Rekabetçilik

verme

1

]■>
î-.

,
$
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Tablo 2: Kişi-örgüt değer farkları keşfedici faktör analizi.

o
Faktör

Yükleri
Açıklanan 

Varyans (%)
Maddeler Özdeğer Alt ölçek

güvenilirliği
£

10. Takım çalışması yapmak 
11 .Bilgiyi serbestçe paylaşmak

12. İnsan odaklı olmak

13. Adil olmak

14. Hoşgörülü olmak

16. İşini yaparken sakin olmak (T)

17. Destekleyici olmak 
20. Düşünceli olmak

0,567 
0,579 
0,618 
0,680 
0,749 

- 0,445 
0,617 
0.559

1 8.664 17,313
0,808

38. Açık, yol gösterici düşünce yapısına 
sahip olmak

40. İyi derecede organize olmak

0,591

0,531
24. Profesyonel gelişim için fırsatlar
sunmak
25. İyi performansı yüksek ücretle 
ödüllendirmek
26. İş güvencesi sunmak
27. İyi performansı övmek
28. Çatışma ile doğrudan yüzleşmek

0,580

0,773
2 1,857 11,997 0,807

0,685

0,737

0,509
18.Hırslı, mücadeleci olmak

3 21.Başarı odaklı olmak
39. Rekabetçi olmak

0,660

0,500

0,797
1,358 9,214 0,667

1. Değişikliklere uyum sağlamak 
4 3.YeniIikçi olmak 

5. Risk almak

0,773

0,732 1,258 9,005 0,735

0,681
0,79222.Bireysel sorumluluk almak 

5 23 .Performansa yönelik yüksek
beklentilere sahip olmak

1,029 8,130 0,864
0,810

0,8437. Kurallara önem vermek
5,034 - 0.3441,0086 32. Kurallarla kısıtlanmamak

0,566

0,90360,693Toplam

0,922Kaiser-Meyer-Olkin

kabul edilebilir güvenilirlik değerine sahip olmadığından ölçekten çıkarılmıştır. Faktörler aşağıdaki şekilde6. faktör
adlandın lmıştır:

Faktör: İnsan-sonuç odaklılık ve istikrar 
Faktör: Gelişim ve ödüllere önem verme 

Faktör: Rekabetçilik 

Faktör: Yenilikçilik 
Faktör: İnsiyatif

Maddeler, beklendiği şekilde tek faktör altında, %66,12 açıklanan varyans ile toplanmıştır. 0,89 ıç tutarlılık gü 

elde edilmiştir (K.M.0 test = 0,903 ve Bartlett test anlamlılık :0,00)

1.

2.

3.

4.

5.

nvenilrtSİ

IV.2. Uyum bileşenlerinin yöneticiden tatmin üzerindeki etkileri değişimi ne derecede
Uyum bileşenlerinin (bağımsız değişken) yöneticiden memnuniyetteki (bağımlı degışKen; Lnanılarak anan 
açıklayabildiği çoklu doğrusal regresyon ile teşhis edilmiştir. Aşamalı (stepwıse) regresyon ite g 2) yapay olar
bir katkı sağlamayan bağımsız değişkenlerin denklemde yer alarak regresyon belirlilik: y

arttırması engellenmiştir.
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•T^hin 3: Uyum bileşenlerinin yöneticiden tatmi„ir| i
------Rnftımlı Değişken Eğişime etkileri

gj? nıemnuniyo^

__T değeri

Vöneticid
p<ı5ımsız Değişkenler Standart Beta

benzerliği p değeri0.461
Kişi-grup değer farkl. (insana saygı) 
£:! .Lüt değer farkl (yenilikçilik) 
Grupta" demografik fark, (işte 

kıdem)
Grup '<

j?[0A12 
Fj 22j693

7,468-0,233
-0,154

0,153

0,00
■3,759
-2,483

0,00
0,014

2,462
0,015

ılgısal demografik benzerlik 0,128
2,065

0,040

~j^f-ZT~~Ö394 ----
Anlamlılık değeri: n nn —

SsgssSsâSsSSSKMasîs
« aİEIS*' bencide. d““Srrİ;"S

'''^tımıa bulgularına göre H, , H2 ve H3 hipotezleri kısmen doğrulanmıştır.
Araş

V. SONUÇ VE ÖNERİLER

Çalışma ortamına ilişkin faktörler büyük ölçüde yöneticiden kaynaklanmaktadır. İşgörenlere tatmin ve bağlılık duvsusu 
kazandıracak anlamlı ve yem olanaklar sağlayan bir iş, adıl ücret, iyi bir çalışma ortamı, öğrenme ve gelişme firsatı ve 

saygı gibi faktörler, büyük ölçüde yöneticinin denetimindedir (Doğan ve Kılıç, 2007). Yapılan araştırmalar ücret gibi 
önemli bir motivasyon kaynağının yetersiz olduğu ış ortamlarında bile sırf yönetici ve yönetim tarzının iyi otaası 
çalışanların iş tatminini artırıcı etkiye sahip olabileceğini göstermiştir. (Erkutlu, 2008). Bu nedenle, çoğu kez, grup 
üyeleri arasında birlikteliği teşvik eden çevre oluşturmaktan sorumlu olanın grup lideri olduğu söylenebilir (Stanley, 
2001). Benzer değerlere sahip olma bireyler ve birey-yönetici arasında iletişimin iyi olması ve ilişkilerin gelişmesi 
sonucu yöneticiden tatminin artması beklenen bir sonuçtur. Değerler uyumunun sağlanması sürecinde değerlerin 
içselleştirilmesi için çalışanlar, örgütler tarafından sağlanan bilgiyi kullanarak bilişsel olarak kendi değerlerini yeniden 
yapılandırırlar (O’Reilly ve Chatman, 1986). Yöneticiler, arzu edilen değerleri açık bir şekilde ifade ederek, ödül ve 
farkında!ık aracılığıyla değerleri zorlayarak, değer-tutarlı davranışı ispatlayarak bu süreçte önemli bir rol oynarlar 
( Reilly ve Chatman, 1986). Bu nedenle, yöneticiden tatminin kişi-grup değer uyumu ve kişi-örgüt değer uyumu ile 
ganili ilişkisi beklendiği şekilde ortaya çıkmıştır.
J!™da kişi-gnıp uyumunun insana saygı boyutu anlamlı bir etki göstermiştir. Yöneticinin insana saygının hüküm 

grup kültürü oluşturması takdirle karşılanmaktadır. Araştırmanın gerçekleştirildiği teknoloji tabanlı 
seçildiği meslek grubu kalifiye iş gücü olup genellikle bilgisayar ya da elektronik 

oranının yüksek olduğu teknoloji tabanlı örgütlerde çalışanların bir grupta kalmalan

i
)
i
;
\f

h

İS

:

öreütfn 1F.grup oluşturması takdirle karşılanmaktadır. Araştırmanın gerçekleştirildiği teknoloji tabanlı
roühencn seÇÜdiği meslek grubu kalifiye iş gücü olup genellikle bilgisayar ya da elektronik
(*?görenîST T'J^ren devir oranının yüksek olduğu teknoloji tabanlı örgütlerde çalışanların bir grupta kalmalan 

kûltürünü1^1111^ tu^ması) için insana saygı değerinin o grupta önem kazanması gerektiği düşünülebilir. Bu grup 
i’en'likçilikn|1?tlıeCek °lan kişi de Pr°Je yöneticisi olarak görülmektedir. Kişi-örgüt değer uyumumun en etkili boyutu 
oteundan in °rtaya çlkmıŞtır- Beklendiği şekilde, teknoloji tabanlı örgütlerde bilginin değişim hızı oldukça yüksek 
seÇilmesi ve k°jVaSyon ve yenilikçiliğin örgütün en temel değeri olması gereklidir. Kişinin bu değere sahip o ara orgu e

!Cyaetk'leşimliÇ!ÎŞma de§erlerine= amaçlarına ve ihtiyaçlarına sahip olan bireylerden ya da aynı ^ J 
rf!klar'C!rm8SHP,Üyelİgİndeki bireylerden oluşmaktadır (Schneider ve Reicher, 1983). Young ve Parker (1999) 

Çü örgütsel kiiİKa^°lekt'f’ki'mlerin çalışan etkileşim grupları ile ilişkili olduğunu saptamış • çalışnu

SS" irinde anf e en bİrİ 1İderin rolüdür- Kozlowski ve Dohe^( 9005) Grup ve örgüt ile değerler
l|{ (fee! ba8H olaradk o*3™' blr etkiVe sahip olduğunu göstermişlerdir (Gıl ye 20 5). ° .P grup ve örgüt

Si it a9lsmdan ^ Çlkacak kolektif iklim bu nedenle lidere bağlı olarak oyönetici ve grup 

l?yaPma usulü m U olması> 8ruP üyeleri ile demografik özellikler a9ısıa memnuniyet ile ilişkilidir. 
aÇisından benzer tutuma sahip olması yöneticisinden duy ğ

I

k a

I
i ■'
;
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Bu araştırma sonunda, kişinin grup üyelerine yaş açısından ne derecede benzer olduğu al 
tatmini olumlu yönde etkilemektedir. Harrison ve diğ. (2002) gerçek grup çeşitliliğinin181 ıyÖ,neticisinclen h  

saptamıştır. Algılanan grup çeşitliliği anlamlı bir şekilde takımın sosyal entegrasyonu ile iliskTd' İ1İ?kili 
Takımın sosyal entegrasyonu sağlamada liderin kilit rolü, bu nedenle demografik benzerl’kl^ ^Unn^ham 2 ni1 
duyulan memnuniyeti etkilemektedir. Çalışanlar genellikle erkek ve genç bireylerdir. Çalışma ^ ne<^eniyle 1^°°^ 
iletişimin rahat olması bu üyeleri bir araya getiren proje liderinin başarısı ile ilişkilendirilmiştir & 0rtamında ^alar^. 
Araştırma bulgularına göre, kişiler iş yapma usûlleri açısından kendilerini proje yöneticilerine be ^
yöneticilerinden duydukları memnuniyet artacaktır. Ancak, grup üyeleri ile iş yapma usûlleri açısuuT olara^ algdarsai 
sahip olmak yöneticiden memnuniyet üzerinde etkili değildir. Bunu destekleyecek bir kanıt olarak ^ t>enzer ^tumla^ 

açısından farklı olmanın yöneticiden memnuniyeti artırması gösterilebilir. Projelerde her kişinin gör^^11 *?teklcfern 
grup üyesi kendi fonksiyonel uzmanlığına bağlı olarak projeye katkı sağlamaktadır. Dolayısıyla da V anıITl} ^elli^ her 
sayıda kişi projede yer alır. Kişiler, fonksiyonel uzmanlıklarını kazanacakları işte kıdemlerinde bağl^1 *?İ 
yöneticisi tarafından görevlendirilirler. Bu nedenle, grup içerisinde farklı iş kıdemlerine bağlı olarak v’° ^ da pr°je 
bir proje organizasyonunu örgütlemesi takdir ile karşılanmaktadır. netlcinin böyie

Uyum ve türlerinin insan kaynakları yönetimi açısından önemli etkileri özellikle personel seçme / ' 
çalışanları elde tutma fonksiyonunda ortaya çıkmaktadır. 1?e allm ve

Değer farklılıklarının kişilerarası ilişkilere olan etkisine bağlı olarak çatışmanın oluşmasında “grUn v 
düzenleyici bir rol oynamaktadır. Grup veya takım kimliği; birbirinden farklı olan bireylerin, takım norml " 
geleneklerine uygun davranmasını sağlar. Böylece bireylerin takımda kabul edilebilirliği artar (Hobman ve Bo^ 
2006) ve farklılıkların olumsuz etkileri azaltılmış olur (Sürgevil, 2008). Bu nedenle kişilerarası ilişkilerle yakın il ^ 
olan ve anlamlı etki göstermeyen değer farklılıkları boyutları için grup kimliğinin etkisi düşünülebilir.“Grup/ta£ 

kimliği aynı zamanda; cinsiyet, yaş ve etnik farklılıkların görev çatışması ile ilgisini ve cinsiyet ve mesleki farklılıklarla 
ilişki çatışması arasmdaki ilgiyi düzenlemektedir” (Hobman ve Bordia, 2006: 483-484). Bununla ilgili olarak, kişilerin 
grup kimliği algılan ve kimlikle özdeşleşmelerinin etkisi, ortaya çıkmayan ilişkisel demografi değişkenleri için bu 
çalışmanın göz önüne alınabilecek ileri bir araştırma konusudur.
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