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KiSi ORGUT UYUMUNUN KURUM iGi ALGILANAN ADALET
VE GALISAN BAGLILIGI UZERINE ETKISINE YONELIK BiR
ARASTIRMA
YAZAR: EKREM KORHAN KALYONCU

Arastirmada, kisi 6rgut uyumu kavraminin kisilerin adalet algisina ve 6rgutsel baghlik
Uizerindeki etkisi arastinlmigtir.  Olgekler Tirkiye’nin énde gelen havayolu
sirketlerinden birinde bir ¢alisma grubuna uygulanmigtir. Arastirmada kisi 6rgat
uyumunu 6lgiimlemek igin O’'Reilly ve Chatman tarafindan gelistirilen Orgit Kaltrd
Profili anketi (OCP); adalet boyutunu élgmek igin Niehoff ve Moorman tarafindan
geligtirilen adalet élgegi ve baglihgr dlgmek icin Meyer ve Allen’in kurumsal baglihk
Olcedi kullanilimigtir. Arastirma, toplam doért bélimden olugsmaktadir. Birinci bolimde,
arastirmanin amaci, kapsami ve kisitlariyla ilgili bir 6n tanitimi yer almaktadir. ikinci
béliimde, arastirmanin kuramsal temeli ele alinmistir. Olcimi yapilacak olan, kisi
orgut uyumu, kurumsal adalet ve orgutsel baghlikla ilgili literatirde yer alan teorik
bilgiler anlatilarak, bu U¢ kavramin daha once iligkilendirildigi arastirmalara da yer
verilmigtir. Arastirmanin GglUncu boliumunde, arastirmanin yapilis yontemiyle ilgili
bilgiler yer almaktadir. Olglim bigimi, 6lgekler, dlgeklerle ilgili kisitllik ve dnkabuller ile
arastirmada kullanilan istatistik analiz yontemleriyle ilgili detayh bilgiler verilmigtir.
Arasgtirmanin son bolumi ise, yapilan dlgimler sonucu ortaya ¢ikan bulgularla ilgilidir.
Elde edilen bulgulara gére kisi 6rgut uyumu ile algilanan 6rgutsel adalet arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski vardir diyebiliriz (p=0,00<0,001). Bununla birlikte kisi érgat
uyumu ile drgutsel badlilik arasinda anlamli ve pozitif bir bir iliski oldugunu
sdyleyebiliriz (p=0,00<0,01).

Anahtar Kelimeler: Kisi 6rgit uyumu, érgitsel baglilik, algilanan érgutsel adalet.



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE EFFECT OF PERCEIVED
JUSTICE IN AN ORGANIZATION AND EMPLOYEE
COMMITMENT ON PERSON ORGANIZATION FIT
AUTHOR: EKREM KORHAN KALYONCU

In this research, the effect of the components of organizational justice and
organizational commitment on to personel organization fit. In the study, three seperate
scales are applied on to the employee group of a company that is reputable in aviation
sector in Turkiye. In the study organizational cultural profile inventory that is
developed by O’Reilly and Chatman, is used to measure person organization fit. For
measuring justice dimension, the scale is used that is developed by Niehoff and
Moorman. For commitment, the organizational commitment scale of Meyer and Allen
is used. The research consists of four chapters. In the first chapter, there is an
introduction part explaning the aim, the scope, the importance and the limitations of
the study. In the second chapter, the theorical base of the study is involved. There
are theorical information about person organization fit, organizational justice and
organizational commitment and researches that has correlated these three topics. In
the third chapter of the study, there are explanations about the methodology of the
making of the research. The information is given about the scales, scaling, limitations
and assumptions and statistical analyze methods used in the study.

The final chapter of the research is about the findings of the application and analyzes.
According to these findings, we can say that there is a positive and significant
correlation between person organization fit and perceived organizational justice
(p=0,00<0,001). Beside, we can also say there is a positive and significant correlation

between person organization fit and organizational commitment (p=0,00<0,001).

Keywords: Person-organization fit, perceived organizational justice, organizational
commitment.
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GiRIS

Bireysel amaglar ile 6rgUtsel amaclarin uyumu bireyin performansini dolayisi
ile de 6rgutun performansini etkileyen en dnemli unsurlardan biridir. Kigi drgut
uyumu ile ilgili 6rgltsel davranis alaninda oldukca fazla sayida arastirma
yapilmistir. Son vyillardaki kiiresellesme ve ticari anlamda sinirlarin kalkmasi,
calisanlari ve orgutleri derinden etkilemekte ve uyum anlaminda gatismayi
derinlestirmektedir. Ayrica X kusagdidan sonra ¢alisma hayatina giren Y kusagi
ve yeni yeni is hayatina katilan Z kusaginin beklentilerinin ve c¢alisma
bicimlerinin tamamen birbirlerinden farkh olusu o6rgutleri bu alanda insan
kaynaklari politikalarini gézden gecirmeye itmistir. Degisen sartlara adapte
olamayan o&rgutlerin varliklarini devam ettirme konusunda zorlanacaklari
kesindir.

Kulturel olarak farkhliklari olan, kendini iyi yetistiren, biraz daha bireysel ve
faydaci disunen calisanlar, érgutler tarafindan beklentileri karsilanmadiginda
once mutsuz olacak, sonu¢ olarak eski jenerasyonun aksine sabir
gbstermeyecek ve bir an énce yeni arayislara gireceklerdir. isten ayriimalar,
orgutler icin en dnemli alternatif maliyetlerden biridir. Moral bozuklugunun yani
sira zaman, verimlilik ve maliyet kaybina neden olmaktadir. Tabii bu ayriimalar
¢alisan agisindan da yeni is arama stresine neden olacagi i¢in bu agidan da
istenmeyen bir durumdur.

Dolayisi ile guinUmuzde 6rgutlerin ve yoneticilerin en dnemli dnceliklerinden
birisi ¢alisanlarin beklentileri ile 6rglt amaclarini uyumlastirmak ve o6rgut
misyonuna ve vizyonuna uygun, orgutle kendini butinlestiren, galisanlarin
mutlu bir sekilde calisacagl orgutsel iklimleri olusturmaktir. Bu iklimi
olustururken dikkat edilmesi gereken en oOnemli kavramlardan birisi ise
orgutsel adalettir. Adalet kavrami hayatin her alaninda oldugu gibi érgutlerde
de ¢ok dnemlidir. Adaletli ve liyakat temelli ydnetim orgutsel bagliligi saglayan
temel unsurlardandir. Bu konu ile ilgili 6rgutsel davranig alaninda yapilmis bir
cok arastirma bulunmaktadir.

Calismamizda kisi 6rgut uyumunun adalet ve bagllik kavramlari ile olan
iligkisini  Turkiye’nin 6nde gelen havayolu sirketlerinden birisinde

inceleyecegiz.



BIRINCI BOLUM

ARASTIRMANIN AMACI, ONEMi, KAPSAMI VE
KISITLARI

A. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Orgiitsel adalet ve drgiitsel baglilik kavramlari davranig bilimlerinde siklikla
islenmis ve bircok arastirmanin konusu olarak aralarindaki iliski incelenmistir.
Bununla birlikte adalet ve baghlik kavramlarinin kisi érgat uyumu ile iligkisi
Uzerine ¢ok fazla arastirma yoktur. Bu arastirma kisi 6rgit uyumunun érgutsel

adalet ve drgutsel baglilik kavramlari ile olan iligkisi Uzerine kurgulanmigtir.

Arastirmada kisi 6rgit uyumunun algilanan 6érgutsel adalet ve érgttsel baghlik
Uzerine etkisi Uzerinde durulacaktir. Alt hipotezlerde kavramlar ve alt boyutlar

arasindaki iliskiler incelenecektir.

Calisanlar kendilerini en rahat sekilde ifade edebilecekleri, yetenekleri ile
uyumlu, kendilerini huzurlu ve mutlu hissedecekleri sirketlerde c¢alisma
egilimindedirler. Calisanin ¢aligsacagi sirkete karar vermesinde , degerlerinin,
hedeflerinin, kisilik &zelliklerinin tercih edecegi sirketle benzer &zellikler
tasimasi ¢alisma kararini vermesinde ve sonrasinda ise uzun yillar o sirkette
kalma egilimi gdstermesinde son derece etkilidir. Calisanlarin girketlerde
verimli bir sekilde calismasi sadece maddi sebeplerle agiklanamaz. Ozellikle
glinimuizde farkli degerlere sahip kusaklarin is hayatina atilmasiyla bunun
bdyle olmadigini goéruyoruz. Sirketlerin g¢alisanlarina kargi adil olmasi,
calisanlarina esit imkanlar sunmasi, adil Gcret 6dul terfi sistemlerini hayata

gegirmesi ¢aliganlarin baglhliklarini ve sirkette kaliciliklarini arttirmaktadir.

Calisanlarin kisi 6rgit uyumunu, adalet algilarini ve 6rgutsel baghliklarini
etkileyen unsurlarin anlasilabilmesi amaciyla, kigi 6rgut uyumunun algilanan
Orgutsel adalet ve c¢alisan baghhgi ile nasil bir iligki icerisinde oldugunun
belirlenmesi arastirmanin ana amacidir. Yoneticiler ve insan kaynaklari
calisanlari tarafindan, bu U¢ kavrami etkileyen unsurlarin iyi sekilde

anlasiimasi, performans, verimlilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti, drgutsel



vatandaslik gibi ¢esitli ¢calisan davraniglarinin daha iyi anlasiimasini ve bu

sureclerin daha etkin bir sekilde yonetilmesini saglayacaktir.

B. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma, Turkiye’nin 6nde gelen hava yolu sirketlerinden birinde bir calisma
grubu Uzerinde yapilmistir. Bu sirketin Turkiye’de bir ¢ok arastirmaya konu
olmus bir sirket olmasi, ¢alisan ¢esitliligi ve kokll bir sirket olmasi arastirmanin
bu sirkette yapiimasindaki énemli kriterlerdendir.

Calismaya katilanlar agirlikli olarak sirketin istanbul’da bulunan merkez ofis
calisanlaridir. Yurt disinda ¢alisan personel ve ugus personeli arastirmaya

dahil edilmemisgtir.

C. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirma, Turkiye’nin 6nde gelen bir havayolu sirketinde yapilmigtir.
Arastirma yapilirken, sartlardan ve arastirma yapilan sirketin 6rgltsel
kultdriinden kaynakli bir takim sinirlar ve kisitlar da ortaya ¢ikmistir. Zaman
ve maliyet kisitinin yani sira sirket galisanlarina anketler bir anket sitesi
araciligi ile online olarak ulastiriimistir. Anketlerde isim, c¢alisilan departman
gibi Dbilgiler istenmese de vyapilan arastirmada yer alan konularin
hassasiyetinden 6turiG  bazi sorularin  yanitlarinin  bog  birakildigi
g6zlemlenmistir. Bu da veri kaybina neden olmustur. Yine calisanlarin sahsi
cekincelerinden dolayr da goOnderilen anketlerin bir kismina yanit

alinamamistir.



IKINCi BOLUM
KURAMSAL TEMEL

Arastirmanin anket uygulamasi ve bulgulari asamasina gegmeden 6nce,
kullanilan 6lgekler, buna bagh olan kavramlarla ilgili bilgi vermek dogru bir
yaklasim olacaktir. ilk énce kisi 6rgiit uyumu kavraminin bilesenleri ve diger
kavramlarla iligkisi incelenecektir. Daha sonra adalet kavraminin genel tanimi,
ortaya c¢ikisl ve orgUtsel adalet kavrami, o6rgltsel adalet kavraminin
Oneminden ve tutum ve davraniglar GUzerindeki neden sonug iliskisinden
bahsedilecektir. Son olarak 6rgutsel baglhhdin gesitlerini olusturan faktérler
incelenecek ve bu faktorlerin diger kavramlarla olan iligkileri Uzerinde
durulacaktir. Her ¢ konunun iligkilendirildigi arastirmalar ve birbirleri ile olan

iliskileri de arastirmada bahsedilecek konular arasindadir.

A. KiSi ORGUT UYUMU

Kisi 6rgut uyumu hem aragtirmacilarin hem de ydneticilerin yillardir Gzerinde
durdugu, kisilerle organizasyonlar arasindaki uyumun arastirildigi bir alandr.
Kisi 6rglt uyumu arastirmalarinda, kisi érgut uyumuyla is tatmini, performans,
verimlilik, érgutsel bagllk gibi kavramlar buyuk bir iligki gdzlenmigtir. Kisisel
ciktilarla olan iligkisinden dolay! kisi 6rgut uyumunun Jrgutin secim
sureglerinde buyik bir 6nemi vardir. Kisi 6rgit uyumu yaklasimi sadece is igin
uygun c¢alisanin secimi ile degdil 6rgut icin uygun calisanin secimiyle ilgilenir
(Chatman,1989).

Kisi 6rgut uyumunun literatirde incelenmeye baslamasinin dayanak noktasi
Lewin’in insan davranigini, birey ve c¢evresinin bir fonksiyonu olarak
tanimlamasidir.  Orgltsel agidan kisi drgit uyumu, gahlisanlarin isle ilgili
davraniglarini ve tutumlarini etkileyen bir surectir (Yahyagil,2005).

Genel bir tanimlama yapmak gerekirse kisi 6rgut uyumu; galisanin kisilik,
deger, beklenti, hedef, inang ve normlarinin yaptiklari is, ¢calistiklari ¢cevre ve

icindeki bulunduklari organizasyonun degerleri ve beklentileri ile nasil bir uyum



icerisinde oldugu ile ilgilidir. Zira, tanimdan da anlagilabilecegi gibi basgaril
sirketleri digerlerinden ayiran en 6nemli hususlardan biri , bu girketlerin
¢alisanlarin iginde bulunduklari organizasyonun temel deger, inang, norm ve
beklentilerini paylastigi gucli kulttrlere sahip olmalaridir.

Orgiitsel baglamda kisi érgiit uyumu galisanin ise ydnelik tutumlarini ve
davraniglarini etkileyen bir sirectir. Daha genel bir ifade ile Kkisilerin
degerlerinin, inaglarinin, normlarinin ve beklentilerinin ne kadar uyumlu oldugu
ile ilgilidir (Polatci ve Cindiloglu,2013).

Calisanlar ve 6rgut arasindaki degerlerin ve hedeflerin benzerligi calisanin

sirkete given duymasini ve 6rgltu anlamasini saglar (Sekiguchi,2003).

1. KiSi ORGUT UYUMUNUN
BILESENLERI

Arastirmalarda, organizasyonlar igerisinde kisi érgut uyumunu olusturmanin
dort farkh yontemi oldugu ifade edilmigstir. Birinci yéntem, calisanin sahip
oldugu bilgi, yetenek, becerilerin, isin gereklilikleri ile arasindaki uyumun
gerceklestirilmesidir. Ikinci yéntem, 6rgitin genel yapisal sistemleri ve
kisilerin beklentileri ve gereksinimleri arasindaki uyumun olugsmasidir. Uglincii
yontem, calisanin degerleri ve inanclarinin érgutun kaltur, deger ve normlari
ile  uyumunun saglanmasidir. Dérduncu yontem ise, ¢alisanlarin kisiligi ve
orgutin Kisiligi baska bir deyisle o6rgutin iklimi arasindaki uyumun
saglanmasidir (Bretz ve Judge,1992).

Orgitiin yoneticileri ile érglt misyonu ve vizyonu arasindaki uyum da besinci

bir ydntem olarak bu doért ydnteme eklenebilir (Yahyagil,2005).

Bir diger tanima goére uyum, kisilik, degerler, inanglar, hedefler ve bireysel
yetenekler gibi igsel etkilerin, orgutsel degerler ya da yoneticinin Kisiligi,
degerleri, hedefleri ve isten beklentileri gibi dis gevre faktorleri ile kiyaslanmasi
olarak tarif edilebilir (Astakhova,2016).

Kisi 6rgit uyumunun 6rgitler agisindan Uzerinde durulmasinin sebeplerinden
birisi de isten ayrilma niyeti ile arasinda buyuk bir iliski olmasidir (Westerman
ve Cyr,2004).



a. Degerlerin Uyumu

Degerler ve inanglar kultirt olusturan ana kavramlardan biridir (Schein,1990).

Orgiitsel degerler kigi 6rgiit uyumunun merkezini olusturur.

Calisanin kisisel degerleri ile 6rglitin degerleri arasindaki yiuksek uyum,
calisanin kendisini rahat hissedecegi kultliri ve degerleri olusturacaktir.
Yonetimin musteriye ulastirmak istedigi marka degeri, 6rgitsel kalttra ve
degerleri etkileyeceginden, ¢alisanlar bu degerleri, kurum kiltiriine uyumlu
olarak algiladiklarinda bu dederleri musteriye yansitmak icin daha istekli

olacaklardir (Farooqui v.d.,2014).

Kisisel ve orgutsel degerler arasindaki uyum akademik literatirde belki de en
fazla dikkati ceken konulardandir. Deder uyumu kisisel degerler ile érgitsel
degerler arasindaki benzerlik olarak nitelenebilir (Kristof,1996). O’Reilly
(1991), kisisel degerler ile orgltsel degerler arasindaki g¢ekimin kulttrel

uyumun en can alici noktasi oldugunu iddia etmistir (Mercurio,2016).

Kisisel kimlik teorisi, kisi orgut uyumunun o6rgut icerisinde neden Kisisel
davraniglari bigimlendirdigini aciklayabilir. Kisi orgut uyumu, calisanlarin
kisisel karakterileriyle ilgili olan 6znel inanglarinin érgat kaltiriyle ne sekilde
uydugu ile alakahdir. Diger bir ifade ile kisi érgit uyumu Kisinin algiladigi is
gevresiyle uyumu gosterir. Kisi 6rgit uyumunun yiksek olmasi durumu, bu
kisinin degerlerinin drgutin g¢alisma atmosferine benzer oldugunu gosterir
(Kristof,1996).

Birbiri ile tutarh ¢esitli arastirmalara gore, degerlerin uyumu calisan ¢iktilarini
tahmin etmede en tutarli ve etkin yéntemdir. Degerlerin uyumu, galisan tatmini,
bagllik ve érgit icerisinde iste kalma egilimini tahmin etmede en énemli ve en
dogru degiskendir. Degerlerin uyumu sonuglarindaki tutarliik agisindan kisi
o6rgit uyumunun diger bilesenleri arasinda en 0&ne ¢ikan uyumdur
(Verquer,2002).

Biligsel is deg@erleri kisinin uygun davraniglari hakkindaki inang¢ sistemi ile

ilgilidir ve kiginin ufkunu genisletmesine ve anlamli bir is ¢iktisi elde etmesine



isaret eder. Etkin is degerleri hislerle ve duygularla ilgilidir ve is yerinde

mutluluga, iyi insan iligskilerine ve arkadagliga isaret eder (Sutarjo,2011).

Kigi 6rgut uyumunda degerlerin uyumu, kigilerle ilgili giktilarda en 6nemli ve
etkili tahmin aracidir. Degerler, kigilerin davraniglarinda ve tutumlarinda en
onemli etkendir ve kisilerin degistirmesi zor davraniglarini ve tutumlarini
sekillendirmede anahtar role sahiptir. Degerler, calisanlarin davraniglarina
rehberlik eden orgut kilttrinin en dnemli bilesenleridir (Schein,1992).
Degerler, hem calisan hem o6rgit agisindan ortak oldugu ve kisi 6rgit
uyumunun o6lciminde kisisel 6lgim araci olarak kullanildiklari igin ¢ok
onemlidir (Chatman,1991).

b. Hedeflerin Uyumu

Hedeflerin uyumu, kigisel hedefler ile 6rgit liderlerinin hedeflerinin uyum
icerisinde olmasidir (Kristof,1996). Schneider’'in (1987) ortaya attigi ¢ekilim,
secim, tutma teorisine gbre  oOrgltler calisanlarin  hedeflerini
gerceklestirmelerine yardim ettiklerinde, ¢alisanlar o drgiti segmeye daha

egilimli olmaktadir.

Vizyon uzun vadede sirketin kendisini gormek istedigi noktadir, misyon ise
sirket bu hedefe ulasmaya calisirken ne sekilde hareket edecegini tanimlar.
Calisan, kendisini érgatin vizyonu ve misyonu ile uyum iceriside gérdugtinde,
orgutin hedeflerini kendi hedefleri ile 6rtistlirdiginde kisi érgtt uyumu daha
yuksek olacak, daha motive calisacak ve daha uzun yillar o sirkette kalma

egilimi gésterecektir.

c. Gevre Ve Kiiltiir ile Uyum

Hofstede tarafindan uzun yillar boyunca bir¢gok érneklem (zerinde yapilan
arastirmalara goére;  kultdrln; belirsizlikten kaginma, feminen/maskilen,
bireycilik/toplulukguluk ve gic¢ mesafesi, seklinde doért boyuttan olustugunu
belirlemigtir (Hofstede,1980). Hofstede, daha sonraki yillarda yaptid

arastirmalar sonucu bu boyutlara besinci boyut olarak, zaman



oryantasyonunu, altinci boyut olarak da serbestlige karsi sinirlanma boyutunu
eklemistir (Hofstede,1994).

Belirsizlikten kaginma boyutu; verilerin yetersiz oldugu, degisimin hizinin ve
kapsaminin tahmin edilemedigi durumlarda hissedilen endiseyi ifade eder.Gi¢
mesafesi, statl, makam, aile vb. den dolay! farkl gu¢ seviyelerinde ki kisilerin
bu fakliliklari ne derecede kabullendikleriyle ilgilidir. Glg seviyeleri arasindaki
fark fazla ise ¢alisanlar yoneticilerine karsi ¢cikmazlar ve genellikle isle ilgili her
zaman bir yonlendirme beklerler. Maskilen boyutunda ¢alisanin motivasyonu
rekabet ve basari ile saglanir. Genel olarak materyalist degerler 6n plandadir.
Feminen boyutunda daha ziyade kibarlik, nezaket, iyi iliskiler kurma gibi
olgular 6n plana c¢ikar. Bireycilik / toplulukguluk boyutunda kisilerin kararlarini
tek baslarina mi yoksa toplu olarak mi aldiklari sorusu éne cikar. insanlarin
bireysel ihtiyaglarina mi yoksa icinde bulunduklari toplulugun ihtiyacglarina mi
onem verdigi dikkate alinir ve orgutte grup uyumu ve yardimlasmanin ne
derecede degerli oldugu 6nemsenir (Hofstede,1980). Zaman oryantasyonu
boyutu, kisilerin kararlarini alirken kisa vadeli mi yoksa uzun vadeli mi
distindugu sorusu ile ilgilenir (Hofstede,1994). Serbestlige karsi sinirlanma

boyutu ise daha ziyade mutluluk ve yagsam kontrolu ile ilgilidir (Hofstede,2010).

Hofstede’e gore (1980), toplum igerisinde kultirler gesitli seviyelere ayrilr.
Bunlar; toplumun Ust kultart, etnik kdken, din, dilden olusan grup kuilturd,
meslek ve sinif farkliligindan dogan kultur ve érgutlerin farkhhiindan dogan
Orgat kalttradar. Bu siniflamada yer alan grup, meslek, sosyal sinif, érgit gibi
alt kiltdrler toplumun Gst kaltirinin birer parcasidir. Alt kiltlrler, calisanlari
farkh inang, deger ve varsayimlara, sahip oldugu icin farkli bir érgatsel kultar
anlayisi geligtirebilirler (Giffen,2015).

Schein’in (1990) kdltdr tanimina goére kiltdr, bir grubun disa uyum saglama
ve i¢ bitlinlesme sorunlarini ¢dzmek icin olusturdugu ve gelistirdigi belirli

sistematik icerisinde olusan temel varsayimlardir.

Kultur sosyal bir oyunun yazili olmayan kurallarindan olusur. Kilttr, zihnin bir
grubun ya da toplulugun bir Gyesini digerlerinden ayirdigi butinsel

programlanmadir (Hofstede,Geert H.,2005).



semboller
kahramanlar

adetler

degerler

Sekil 1: Kaltir Modeli: Farkh derinliklerde kaltirin ortaya ¢ikmasi
(Hofstede,2005).

Orglt kilthra; orgutsel yasami dizenleyerek, orgitd yonlendiren, oérgatin
Uyeleri tarafindan kabul gérmis ve onlari bir arada tutma &zelligine sahip

degerler, normlar, davraniglar ve tutumlarin toplamidir (Bakan,2008).

Orgltsel kiiltir, degerler, inanglar, normlardan olustugu igin organizasyon
igindeki iletisimi ve etkilesimi de etkilemektedir. Orgitiin igerisindeki kiltlrd
olugturan bu o6zellikleri benimseyen, orgutun kurallarina uyum saglayan

¢alisanlar, organizasyona pozitif katki saglayacaklardir (Tutar,2007).

Orgitin dis cevreye adaptasyonu ve i¢ bitiinlesmesi sirasinda kesfettigi,
buldugu ve iyi sonug verdigi icin gecerli kabul ettidi, bu ylzden de bunlari
anlamada, dislinmede ve hissetmede en dogru yol olarak yeni Gyelere
Ogretilmesi gereken temel varsayimlar modeline 6rgit kdaltird denir
(Schein,1992). Schein’in (1992), kiltlrel 6geleri agiklamak igin kulandigi
buzdagr metaforuna gére &rgut kultdrinin goérinen ylzinde c¢alisanlar
tarafindan fiziksel olarak Uretilen torenler, geleneksel uygulamalar, hikayeler,
orgute 6zgu kullanilan dil ve mimari yapilar, ofis duzenlemeleri ve giyim tarzi
gibi semboller bulunmaktadir. Gérinmeyen yizinde ise ¢alisanlara rehberlik

eden degerler, inanglar ve normlar bulunmaktadir.

Orglt kltiri Schein’e (1990) gore 3 seviyede gérllur, bunlar eserler,
kabullenilmis degerler ve inanglar, temel varsayimlardir. Eserler isletmeyi

tanimayan biri tarafindan dahi gézlenebilecek fiziki ¢evre, dil, teknoloji, tarz,



uniforma, Orgut hakkindaki mitler, hikayeler, go6zlenenebilir ritteller ve
torenlerdir. ikinci olarak, kabullenilmis degerler ve inanglar érgiitiin Gyelerine
bir anlam ve rahatlik saglar. Orgiitin degerleri, calisanin 6z inang ve
degerlerini drgutiin istedigi tarzda etkiler. Son olarak, temel varsayimlarin
altinda yatan nedenleri 6grenmek o6rgut kulturinin daha iyi anlasilmasinda

oldukga kritik bir 6neme sahiptir.

- J

~
Kisi Cevre Uyumu

Sekil 2: Kisi Cevre Uyumu (1.Kisi is uyumu, 2.Kisi grup uyumu 3.Kisi 6rgut
uyumu, 4.Kisi meslek uyumu) (Makraiova v.d,2013).

Kisi meslek uyumu: Bu teoriye gore kisinin dogustan gelen ve sonradan
ogrenilmis karakteristik 6zellikleri bazi spesifik meslekler icin uygundur. Bu
kavram, kisisel kariyer planlamasinda yararl olacaktir. Ancak ayni durum
kisinin isiyle ilgili tatmin olacagi, orgutsel baglihg: gibi konularda gecerli
olmayabilir. Schein’e (2010) gbre kdlturler meslekler nezdinde bir
organizasyondan bagka bir organizasyona degiskenlik gdsterdiginden dolayi
kisi meslek uyumunu personel sec¢im sireglerine uygulamak uyumu

tanimlamak igin saghkl olmayacaktir.

Kisi is uyumu: ise alim sireclerinde 6zellikle A.B.D sirketlerinde en fazla
kullanilan kavramdir (Sekiguchi,2004). Kisi ¢evre uyumunu olusturan alt
boyulardan biri olan kisi is uyumu calisanlarin yaptiklari is ile ne derece uyumlu
olduklarini ifade etmektedir (Aktas,2011).

Farkh bir ifade ile kigi is uyumu, ¢aliganin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek
ve Kkisilik o6zellikleri ile gdérev taniminda belirtilen bilgi, beceri, Kkisilik
Ozelliklerinin értigmesidir (O,Reilly v.d.,1991).

Personel seciminde bu yaklasimi kullanirken bazi 6nemli kisitlar
bulunmaktadir. Birincisi, eger is spesifik gérevler olarak tanimlandi ise, uyum,

ogitiin bitiiniinden ziyade sadece isle alakali olacaktir. ikincisi isin tanimi
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degisen cevre ve sartlara gére degiskenlik gdsterebilir ve ayrica ¢cogu ¢alisan
kariyerleri boyunca sirket icerisinde birden fazla iste gérev alabilir. Bu nedenle
secim sureglerinde tek basina kisi is uyumunu kullanmak is tatminini, baghhgi
kisi 6rgat uyumunda oldugu gibi etkilemeyecektir (Westerman ve Cyr,2004).
Kisi is uyumu sadece ise ve isin 6énemine odaklanirken, kisi-6rgit uyumu

degerler, kiltir gibi daha kapsamli konulari da inceler (Polatgi v.d.,2013).

Kisi grup uyumu: Kisi grup uyumu kisinin belirli bir gruba ya da takima uyum
saglamasi olarak tanimlanabilir. Bu yaklasim son yillarda ¢alisma gruplarinin
artmasi ile birlikte cokca uygulanmakta ve arastiriimaktadir. Bununla birlikte
bu is gruplarinin ve takimlarinin tanimlanmasinda yaygin bir anlasmazlik
bulunmaktadir. Ek olarak, gruplar neredeyse her zaman daha buyulk
organizasyonlarin icerisinde bulunurlar, bu teori calisma gruplarini etkileyen

kultirel degiskenleri dikkate almama egilimindedir (Mercurio,2016).

Kristof'un (1996) yaklasimina gére davranigsal ve tutumsal uyum agisindan

kisi orgut uyumuna odaklanmak en gegerli ydontem olacaktir.

Kisi is uyumu esasen Kisinin belirli bir iste basarili performans gdstermesi igin
yapmasi gereken goreve uygunluguna odaklanirken, kisi érgut uyumu Kisinin
ve orgutun dederlerine ve kulturel uyumuna odaklanir. Diger iki kavram; kisi
grup uyumu ve kisi meslek uyumu, bitinU tamamlayan pargalar olarak
dusunulebilir. Kisi grup uyumu, Kiginin etkin bir takim ¢alismasi ortaya koymasi
icin grubun diger uyeleriyle olan uyumu ifade eder. Kisi érgut uyumunun
Olcilmesi nispeten daha zor oldugui icin, isle ilgili ¢iktilari degerler ve kulturle
eslestirmenin zorlugundan ve ciktilarin kisi is uyumuna gére daha az objektif
sonuglar icermesinden dolayi ise alim sureglerinde kisi is uyumuna gore daha

az kullanilmaktadir (Makraiova v.d.,2013).

Arastirmalar kiiltiiriin isletmelerde 4 énemli rol oynadigini belirtmektedir. ilk
olarak, kultur cahsanlarin kendilerini Orgutin misyonuyla, suregleriyle
batinlestirmesini saglar ve ¢alisanlar bu sayede kendilerini érgltln bir parcasi
gibi hissederler (Hofstede,1998). ikinci olarak, érgiitsel kiiltiir kabul edilebilir
ve kabul edilemez normlari ortaya koyar ve galisanlarin bu gibi durumlarda ne

sekilde davranmasi gerektigini acikhga kavusturur (Schein,1990). Uclinci
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olarak, bu normlar ¢alisanlarin masteri ihtiyaclarini kargilamalarina ve dissal
baskilara cevap vermeleri i¢in beraber ¢alismalarina yardimci olur (Schneider
ve Bowen,1995). Dorduncu olarak, kiltir, motivasyonu ve yaraticiligi arttirici
guvenilir bir yonetim stili icin alt yapi ve kontrol saglar (O'Reilly ve
Chatman,1991).

Birbirleri ile ayni deger oryantasyonunu paylasmayan gruplarda problem
olusmasi ihtimali ylksektir. Bu nedenle caligilan isyerinde ayni kilttrel

standardi saglamak ¢ok énemlidir (Makraiova v.d,2013).

Ozet olarak, kultir, 6rglt icinde galisanlarini o 6rgitiin amaglari hedefleri ve
degerleri dogrultusunda birbirine badlar. Kultir, bu anlamda birlestiricilik
gOrevini yapabiliyorsa guclidir yapamiyorsa zayiftir. Calisanlar érgat kultdri
glcli oldugunda gucli grup olustururlar ve sadakatle bagli olurlar. Gugli
kiltdr olusan kurumlarda ¢alisanlar da uyum, gliven ve yuksek performans ile
calisirlar. Orgiit kiltiri zayif oldugunda ise uyum, bagdhlik ve verim

azalacaktir.

d. Kisiligin Uyumu

Kisi 6rglat uyumunun, birbirleri ile arasindaki uyumu tanimladigi kavramlardan
birisi de calisanin Kkisiliginin, organizasyonun kdulturine ve c¢evresine
uyumudur. Bu kavramda uyum, g¢alisanin kisilik 6zelliklerinin tam manasiyla
sirketin hedefleri ile 6rtismesi halinde olusur (Westerman ve Cyr,2004).
Yahyagil (2005), kisi 6rgut uyumunu; érgutsel davranis etrafinda, ¢alisanlarin
kisisel deger yargilariyla, sirketlerin orgutsel kultir fonksiyonu arasindaki
baglanti olarak tanimlamigtir.

Kisilik kalitsal oldugundan, genetik faktorleri ve mizaci igerdiginden dolayi
degerlerin dlgimine gore daha sabit dlgumler icerir. Degerler 6grenilen ve
yasanilan olaylardan kolaylikla etkilenebilir. Kisilik temelli kisi 6rgut uyumu da
en az deger temelli kisi 6rgut uyumu kadar c¢alisanlarin davraniglarini ve

tutumlarini etkileyecektir (Westerman ve Cyr,2004).
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2. TANIMLAR VE YAKLASIMLAR

Uyum ya da ahenk terimi aslen psikolji tabanli terimlerdir. Sosyal ve 6rgutsel
arastirlamalarda bir ¢ok modellemeye konu olmustur. Kisi érgit uyumu
arastirmacilar tarafindan dort sekilde tanimlanmakta ve
kavramsallastiriimaktadir. Bunlar Kristofa (1996) gére deger uyumu,
Chatman’e (1991) gére hedef uyumu, Vancouver ve Schmitt'e (1991) goére
calisanlarin intiyaglari ve tercihleri ile is yerindeki tesvikler arasindaki uyum ve
Cable ve Judge’a goére (1995) calisanin kisiligi ve orgutsel kiltlr arasindaki
uyumdur. Arastirmacilar kisi 6rgut uyumunda kavramsal olarak deger
uyumunu kullanmaktadirlar ¢inkl degerler hem kisinin hem de 6rgutin ana
karakteristiklerini yansitirlar (Chatman,1991). Ayrica degerler, is tatmini,
davranigsal egilimler gibi cesitli kisisel ¢iktilari tahminlemede de kullanilabilir
(Tepeci,2001).

a. Kristofun Kisi Orgiit
Uyumu Yaklagimi

Kristofa (1996) goére; ¢ogu arastirma, kisi érgit uyumunu, o6rgat ile Kisi
arasindaki uyum seklinde incelese de bu uyum birden farkli sekilde

aciklanabilir.

Kristof (1996), kisi ve 6rgut arasinda, asgari bir taraf diger tarafin beklentilerini
kargiladiginda ya da temel degerleri paylastiginda kisi 6rgit uyumundan s6z

edilebilecedini belirtmektedir.

Kristof-Brown’'nin, kisi-6rgut, kisi-grup, Kisi-is, kisi-yonetici uyumlulugu
turlerine iligkin meta analiz g¢alismasinda, uyumlulugun; ise basvuranin,
isverenin ve calisanlarin kararlarini, davraniglarini ve tutumlarini etkiledigi
belirtiimektedir (Kristof ve Brown,2005).

Kisi 6rgut uyumu, ¢alisanlar ile galisilan organizasyon arasindaki uyum olarak
tanimlanmistir (Kristof,1996). Kisi orgidt uyumu sik sik 6rgit ile galisanin
hedefler, bilgi, yetkinlik arz talep gibi konularda uyumu olarak
tanimlanmaktadir. Ornegin gérev odakli organizasyonlar performans odakli
bireyleri tercih eder (Wu v.d.,2017).
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Degerlerin Uyumu

\ Tutumlar

o *is Tatmini ..., > A
Kisilik Uyumu — Iste Kalma Egilimi

/ *Orgiitsel Baglilik
is Cevresi Uyumu

Sekil 3: Kisi Orguit Uyumunun Bitlnleyici Bir Modeli (Kristof,1996)

Sekil 3 kisi 6rgit uyumu yaklasimin dolayl ve dolaysiz iliskisini ve érgutsel
ciktilarini  gostermektedir (Westerman ve Cyr,2004). Kristofun (1996)
kavramsallastirmasina ve ¢ok boyutlu kisi 6rgut uyumu kuramina aittir. Kisi
orgut uyumu arastirmacilar tarafindan cogunlukla kisi ve organizasyon
arasindaki uyum olarak tanimlanmistir. Bununla birlikte Kristof (1996) bu

uyumun bir ¢ok farkli sekilde olusabilecegini ileri sirmustar.

Degerlerin Uyumu \

Tutumlar

Kisilik Uyumu —>| CleTatmini e > iste Kalma Egilimi

*Qrgiitsel Baghlik

is Cevresi Uyumu /

Sekil 4: Kigi Orgiit Uyumunun Revize Edilmis Modeli (Kristof,1996)

Blitiinleyici uyum: Butunleyici uyum; Kisi is cevresindeki diger calisanlarin
benzer karakteristik 6zelliklerini tamamladiginda, daha iyi hale getirdiginde,
tam anlamiyla bildiginde olusur. Kristof (1996) butunleyici uyumu 6rgutin ve
kisinin ana karakteristikleri arasindaki iligki olarak belirtmigtir. Butunleyici
uyumu 6lgmek icin sirasiyla orgutsel kulttrd, iklimi, hedefleri, de@erleri ve

normlari ve kisinin degerlerini, hedeflerini, kisiligini, tutumlarinini incelemek
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gerekir. Batlnleyici uyum, drgut ve kisi bu 6zelliklerde benzerlik gbsterdiginde
olugur (Westerman ve Cyr,2004).

Karsilayict uyum: Uyum kiginin karakteristik 6zelliklerinin ya da yeteneklerinin
cevreye aktarilmasi ya da cevrede gerekli olan bir ihtiyacin doldurulmasi ile
olusur. ihtiyaclar-tedarik ve talepler-yetenekler olmak iizere iki bakis agisina

ayrilir.

intiyaclar-tedarik bakis acisindan , uyum orgitin c¢alisanin ihtiyaclarini,
isteklerini ya da tercihlerini giderdiginde gerceklesir. Bunun sonucunda érgit
calisanin belirli ihtiyaglarini karsiladiginda uyum gercgeklesir. Bu ihtiyaclar,
maas, sosyal yardim, gelisim ihtiyaci ve basar ihtiyaci gibi ihtiyaclardir. Bu
uyum gerceklestiinde c¢alisan, is yerinde buyuk bir is tatmini yasar
(Westerman ve Cyr,2004). Talepler-yetenekler bakis agisindan uyum, érgitin
bekledigi karakteristik 6zelliklerin yeteneklerin ve becerilerin ¢alisan tarafindan
karsilandiginda gerceklesir. Bilhassa, kisisel kaynaklar, zaman, baghlik,
deneyim ve bilgi, yetenek, beceri gibi uygun talepler o6rgitsel seviyede
karsilanir. Talepler, zaman, performans, deneyim ve gorev gibi tanimlanabilir
(Kristof,1996).

Yukaridaki tanimlarla fakh kisi 6rgit uyumu yaklagimlar birlesmis ve

genigletilmis bir tanima kavugmustur. Butunleyici uyum ve karsilayici uyum

kavramlari tek bir tanimda birlesmigtir.
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Gorev ve Kisilerarasi Kisilerarasi

Sekil 5: Kisi Orgiit Uyumunun Cesitli Kavramsallastirmalari (Kristof,1996)

b. Schneider’in Kisi
Orgiit Uyumu Yaklasimi

Kisi 6rgut uyumu yaklasimlarindan biri de Schneider'in (1987) gelistirmis
oldugu ¢ekme-segim-ayrilma (attraction—selection—attrition) teorisidir. Bu
teoride Kkisi, 6rgut ikliminin, degerlerinin ve normlarinin, Kkisiligine ve
degerlerine uymasi durumunda 6rgitii ilgi cekici bulmaktadir. ise alma
asamasinda ise orgut, kisiyi, érgutin kultirine, degerlerine ve normlarina
uygun bulmaktadir. Ayriima ise kisi 6rglit uyumunun algilanmamasi
durumunda, bireyin érgite yonelik olumsuz tutum ve davranis gelistirmesidir
(Koksal,2017).

Schneider’in kisi-6rgit uyumu modeline gére, kisilerin érgitlere katilimlarinda

ve Orgdtlerinin Gyesi olarak kalmalarinda; kendi degerleri ile 6rglttn degerleri,
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kendi hedefleri ile érgutiin hedefleri, kendi kultlrtyle érgat kaltirld arasinda,
kendi algilamalari dogrultusunda bir uyumun varhgi belirleyici bir igleve
sahiptir. Schneider, bu islevi kuramsal modelinde ¢cekme, secim ve slrtisme

ya da ayrilma dongusu ile agiklamaktadir (Schneider,1987).

Cekme

|

Orgiitsel

Amaglar

Sartlisme \_/ Secim

Sekil 6: Schneider'in Cekme, Segim ve Ayrilma Yaklasimi (Schneider, 1987)

Kurt Lewin’in alan teorisine goére davranis , kisi ve cevreyle dogrudan
baglantilidir. D= F ( K, C)

Cevre ise kisinin davraniglarini gergeklestirdigi fonksiyondur. C= f ( K, D)
(Schneider,1987).

Bu yaklagim caliganlarin drgute c¢ekilmesinde ve orgutsel bakis agisina
uyumlu bir sekilde calismasinin altini gizer. Bu yaklasim 6rgutiun dinamiklerini
ve galisanlarin davranislarini ve kisilik 6zelliklerini anlamada hayati bir rol
oynar. Kavram drgutler acgisindan kigiler drgute uyum saglarlarsa daha mutlu
olacaklarini, daha fazla o6rgut icerinde kalacaklarini ve olumlu tutum ve

davraniglar gelistirecekleri dongusel bir modeldir (Schneider,1987).

Model ayrica kisi orgut uyumu ile is tutumlar arasinda baglanti oldugunu
savunmaktadir. Bu sekilde is tatmininin ve g¢alisan baghhdinin daha fazla
olacagi belirttiimektedir. Tum bu 6nermeler ylksek kisi 6rgit uyumuna sahip

kisileri istihdam etmenin énemini ortaya koymaktadir (Chen v.d.,2011).
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c. Chatman’in Kisi
Orgiit Uyumu Yaklasimi

Chatman, kisi 6rgut uyumunu; o6rgitlerin norm ve degerleri ile bireylerin
degerleri arasindaki orttisme olarak tanimlamaktadir (Chatman,1989).
Chatman’a gore kisi 6rgut uyumunun érgutsel ¢iktilari kisinin 6rgitin norm ve
degerlerine uyumu, bireysel ciktilari ise bireyin degerlerinde ortaya c¢ikan
degisimler, drgutsel vatandaslik davranisi ve iste kalma stresinin ve egiliminin
yuksek olmasidir.

Chatman (1989) tarafindan yapilan bir diger tanima gore; kisi 6érgit uyumu
kisinin norm ve degerlerinin drgutiin norm ve degerlerine uymasidir.
Kavramsal olarak kigi 6rgut uyumunun degerlendirmesi davranissal ¢iktilara,
orgutsel degisimlerdeki kisisel degerlere, ilgilere, ihtiyaglara ve normlara
bakilarak yapilir.

Chatman (1989) kisi 6rglt uyumunu dlglimlemek igin Orgit Kultari Profili
envanterini gelistirdi. Arag, ipsitatif ve g-sort ydontemini kullanmakta ve kisisel
degerler ile orgitsel degerlerin eslestirmesini yapmaktadir. Orgiit Kiltiiri
Profili envanteri 54 ifadeden olusmakta ve her bir ifade bir karakteristigi
icermektedir. Cevaplayan kendi degerlerini ve orgutsel degerleri nasil
algiladigini ayni sorular Uzerinden ifade eder. Sonug¢ olarak kisinin kendi
degerleri ile 6rgltsel degerler arasindaki farka bakilarak envanter yorumlanir.
Chatman®*a goére kisi 6rgit uyumu, orgutin degerleri ve normlar ile kisinin

degerleri arasindaki uyusma ya da értusmedir (Chatman,1989).
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Sosyallesme
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Normlar/Degerlerdeki
degisim

Kisi -Orgiit .

Bireysel Cikti Ornekleri:

Degisen degerler,
Orgiitsel vatandaslik
T davranisi

Is Cevresi Uyumu Secim

Sekil 7: Kisi-Orgt Uyumu (Chatman,1989)

d. Cable Ve Judge’nin Kisi Orgiit
Uyumu Yaklagimi

Cable ve Judge (1995), kisi 6rgit uyumu ile alakali olan calismalara
dayanarak kisiler ile orgutlerin degerlerinin uygunlugunu kisi 6rgit uyumu
olarak tanimlamistir.

Robbins ve Judge (2009) érgutlerin dinamik ve degisken c¢evre kosullarina
sahip olduklarindan her tirli degisen kosula, géreve kolaylikla adapte
olabilecek, calisma takimlari arasinda kolaylikla degisiklik yapabilecek
¢alisanlara ihtiyaci oldugunu belitmektedir. Bu nedenle c¢alisanin kisiliginin
genel 6rglat kdltirine uymasinin isin karakteristiklerine uymasindan daha

6nemli oldugunu savunur.

Kisi 6rgat uyumu esas itibari ile kigilerin kendi dederleri ile ile uygun olan
sirketlere c¢ekildigini ve degerlerine uyan bu gsirketler tarafindan secildigini
savunur. Yine cahsanlar, kendi Kkigiliklerine uygun olmadiklarini

distinduklerinde 6érgatlerden ayrililirlar (Robbins ve Judge,2009).
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Kisi 6rgit uyumu calisanlarin isten ayrilma davranisini etkiler (Cable ve
Judge,1995).

is arayanlar, yeni galisanlarin davranislari, tutumlari, egilimleri ve ise alim
aktiviteleri Uzerine yapilan arastirmalarda kigi 6rgit uyumunun O6deme
kosullariyla pozitif bir iligkisinin oldugu ortaya koymustur (Cable ve
Judge,1995).

3. Ki$i ORGUT UYUMUNUN GIKTILARI

Kigi o6rgut uyumu ile ilgili yapilan aragtirmalarin goguna goére calisanlar
genellikle kendi karakteristik Ozelliklerinin ortistugu sirketlerde c¢alisma
egilimindedirler ve bu sirketlerde calisirlarken kendilerini daha rahat
hissederler. Chatman (1989), 6rgitiin degerleriyle benzer degerler tasiyan
calisanlarin iglerinden daha fazla tatmin olduklarini ve is yerinde kalma

egilimlerinin daha ylksek oldugunu belirtmektedir.

Her ne kadar arastirmacilar kisisel ve durumsal degiskenlerin davraniglar ve
tutumlar Uzerinde etkileri olacagini kabul etse de, kisi 6rgit uyumunun
tutumlart ve davranislari anlamada buydk bir etkisi oldugunu ileri
surmektedirler. Uyumun ya da eglesmenin bu kurami drgut icerisindeki
Ozellikle guglt kurumsal kultlr ya da derin kokl inanclar gibi davraniglarin ve

tutumlarin agiklanmasinda 6nemili bir etkisi olmaktadir.

Kisi érgut uyumu ile ilgili yapilan arastirmalarda O’Reilly (1991), kisi 6rgut
uyumu ile is tatmini ve baghhk konusunda pozitif , isten ayrilma ve isten
ayrilma egilimi ile ilgili de negatif bir ilgi oldugunu belirtmigstir. Yine yapilan
arastirmalarda ise alim sirecinde kigisel deger profili 6rgltsel deger profiline
yakin olan adaylarin iste kalma surelerinin digerlerine goére daha fazla oldugu

g6zlenmistir.

Kristof'un (1996) arastirmalarina goére kisi 6rgit uyumunun is tatmini, érgitsel
baglilik, farkl rollere uyum, is performansi, stres, isten ayrilma egilimi gibi
faktorlerle pozitif iliskisi bulunmaktadir. Tum bu arastirmalara ilave olarak

sadece Chatman (1991) kisi 6rgut uyumu ciktilarina ek degiskenlerin etki
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ettigini ileri sirmustur. Kisi 6rgut uyumunun tatmin, baghhk, isten ayriima
egilimi, iste kalma suresi gibi faktorleri 6ngérmede, kisisel ve durumsal

Ozelliklerden daha iyi bir tahmin yontemi oldugunu ileri surmastar.

Kigi 6rgdt uyumunun ciktilari genelde orgutler icin  olumlu olarak
degerlendirilse de; ¢ok yuksek derecede kisi 6rgit uyumunun oérgitlerde
homojenlik agisindan problem olusturabilecegi, miyopik bir bakis agisina
sebep olabilecegi hususu Schneider (1995) tarafindan dile getirilmigtir. Cok
yuksek derecede kisi 6rgut uyumu tatmini ve baghhg: arttirirken ¢atismayi
azaltacak, calisanlarin uysalidini arttiracak bu da inavosyonu azaltacaktir.
Homojenlik o6rgatlerin  kurulum asamasinda koordinasyonu ve iletisimi
arttiracagi icin organizasyon agisindan fayda saglayacaktir ancak ilerleyen
zamanlarda esnekligi azaltacak ve ve degisime direnci arttiracaktir. Cok hizli
degisen is cgevrelerinde yuksek kisi orgut uyumu bu nedenle kotiu bir fikir
olabilir. Kisi 6rgit uyumunun uzun doénem ciktilari ile ilgili daha fazla

arastirmaya ihtiyac vardir (Tepeci,2001).

Sutarjo’'ya (2011) goére kisi orgit uyumunu isten ayriima, verimlilik,
surdUrdlebilirlik, pazar liderligi, glvenli ve huzurlu bir calisma ortami, kariyer,
iyi hissetme, iyi insan iligkileri, bagl hissetme gibi drgutsel ve kigisel hedeflere

etkin bir sekilde uyarlamak i¢in 10 yéntem vardir.

1. Ise alm sireci: Orgitler kisi 6érgit uyumunun énemini ve gerekliligini
anlamali ve ise baglihgi yuksek, iyi perfomans gosterecek calisanlar ise
almalidir. insan kaynaklari departmanlari adaylarin kisilik 6zelliklerine ve
orgutsel degerlerler uyumuna bakarak kisi 6rgit uyumundaki ¢ekme,
secim, ayrilma modelini uygun adaylarin segiminde yol gosterici olarak
kullanabilir. Orgtler verimli ¢iktilar alabilmek igin kisi érglt uyumunu
arttirmaya ihtiyac¢ duyarlar ( Westerman ve Cyr,2004).

2. ise alim siirecinde iletisimi saglama: ise alim sireclerinde basariyi
saglamak ve uzun sureli bir ise alim icin iletisimin iyi ydnetilmesine ihtiyag
vardir. ise alinacak kigilere, sirketin sagladigi egitim imkanlari, gorevin
tanimi ve sorumluluklari, sirketin degerleri, misyonu, vizyonu, prosedurleri

ve kultard ile ilgili bilgi verilmelidir.
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Sosyallegtirme: Yeni ise alinan c¢alisan sirket kultirine yabancidir.
Orgiitler galisanlarini kendi kiiltiirlerine adapte etmelidirler. Robbins ve
Judge’a (2009) goére Bu uyumlastirma slrecine sosyallestirme
denmektedir. Bu slregte, degerler, normlar, tutumlar eski calisanlardan
yeni ¢galisana trasfer edilir. Sosyallestirme sonrasi drgute aidiyet hisseden
yeni ¢alisanlarin is tatminleri, bagliliklari, verimlilikleri ve kisi drgut uyumlari
daha ylksek olacaktir (Tepeci,2001).

Kiiltiire miidahil olmak: Cogu arastirmaci 6rgut kultdrinin degisiminin
calisanlarin degerlerinin ve inanclarinin degisimiyle mimkin oldugunu
distnmektedir (O’Reilly,1991). Calisanlar o6rgltsel degerleri farkh bir
davranis tarziyla ve yoneticilerinin destegiyle anlayabilirler. Calisanlar
kendilerinden ne yapmalarinin beklendigi dartustyle hareket ederler.
iletisim yeni davranis bicimlerini ortaya c¢ikarmada 6nemlidir. Yine
sosyallestirme bir bagska mudahil olma yontemidir. Kultire uyum
saglayamayanlarin ayrilmasi da bir bagka yontemdir.

Kapsamli egitim: EQitim ¢alisanlara isi nasil yapacaklarinin égretildigi bir
surectir. Bu sure¢ ayni zamanda calisanlarin bilgisini ve yeteneklerini
gelistirerek onlarin performanslarini ve verimliliklerini arttirir. Orgtler
calisanlarin uyumunu arttirici ve girketin stratejik hedeflerine yonelik egitim
programlarina ihtiyac duyarlar.

Ideal ve mevcut 6rgiit kiiltiiriiniin ve dederlerinin élgiimii: Kisi 6rgiit uyumu
ile ilgili calisan arastirmacilar, ideal ve mevcut kurum kultarli arasindaki
uyumsuzlugun sirketin hedeflerine ulasmada ciddi bir etkisi olacagini
sOylemektedirler (Chatman,1991).

Kariyer planlama ve gelisiminin yénetilmesi stireci: Kariyer is tecrtbelerinin
zaman igerisindeki gelismesidir. Orgutlerin calisanlarina iyi organize
edilmis bir kariyer ve gelisim programi sunmasi ¢ok onemlidir. Yine
orgutler kisi orgut uyumunu tamamlamak icin secim sureglerinde,
sosyallestirme sureclerinde kariyer gelisiminde bazi insan kaynaklari

araclari kullanabilirler.
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8.

10.

Organizasyonda cesitliligi saglama: Orgltler calisanlarini isle ilgili ya da
igle ilgili olmayan bir gok alt gruplara ayirirlar. Kigi orgut uyumu sadece igle
ilgili tutumlar icermez ayni zamanda kisisel, orgutsel ve gruplarla ilgili
ciktilardan da beslenir. Benzerlikler grubun is performansini arttirir.
Farkliliklar, eger ¢cok fazla ise, fikir ayriliklarina yol agarak grubun karar
verme performansini etkiler. Esneklik orgitin devamliigi agisindan
yasamsaldir (Verquer,2002).

Liderin  rolii: Liderin davraniglari ve liderlik stili ¢alisanlarin
motivasyonlarinda, bagdliliklarinda, kendilerini iyi hissetmelerinde, lidere
guven duymalarinda dogrudan etkilidir. Bagkalarinin isine karismama gibi
dusuk etkilesimsel liderlik kisi 6rgut uyumunu dusurecektir. Etkilesimsel ve
takim odakl liderlik davraniglari ise kisi 6rgut uyumunu arttiracaktir.
Liderler sadece calisanlari degil onlarin érgiite uyumlarini da yénetmelidir.
Kisisel ve érglitsel kiltliire odaklanma: Degisim sireci, Kisininin orgut
kulturandeki yaraticiligini ve destegini dogrudan etkiler. Bu surecte olusan
sinerji ve birbirine baglihk &rgltin ve kiginin basarili olmasina yardimci

olur.
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B.ORGUTSEL ADALET

1. ADALET KAVRAMI

Tarih boyunca insanligin gelisiminde, insanoglunun her faaliyetinde, toplumsal
yasamin dizenlenmesinde, devletlerin kurulumunda ve devaminda adalet
yasamin énemli bir parcasi olmustur. Adaletin dogru bir sekilde saglanmasi ve
algilanmasi insanoglunun en 6énemli hedeflerinden birisi olmustur. Kisilerin
toplum igerisinde kendilerini rahat ve huzurlu hissedebilmelerinin olmazsa
olmaz unsurlarindan birisi adalet duygusudur. Adalet duygusu toplumlar igin

ne derece dnemli ise ayni sekilde orgltler icin de o kadar énemlidir.

Adalet kelimesi arapga kokenli olup iyilik, dogruluk, yerine getirme, esitlik, hak
ve hukuka uygunluk herkese kendine duseni verme olarak tanimlanmistir

(TDK,25.12.2018). Adalet s6zcuginin latince karsiligi olan “justia”, “justum”

hak ve hakkaniyete uygun olan, adil olanin karakteri anlamindadir.

Adalet, eylemin dirist olmasinin disinaldigu algisal bir olgudur ¢linki Kisiler

adil bir dinyada durust bireyler olmak isterler (Nakra,2014).

Adalet, kavramsal acgidan dogruluk, haklilik, hakka ve hukuka uygunluk,
durastlik, esitlik, tarafsizlik, gtivenilirlik ve ahlaki standartlara rehberlik eden
bir kavramdir (Yildirim,2002).

Adalet ilk olarak eski yunanda toplum felsefesinin henuz gelismedigi ddbnemde
adaletsizlik olmasaydi insanlar adaletin ne oldugunu bilemeyeceklerdi
distincesi ile ortaya c¢ikmistir (Glindogan,2003). Yunan medeniyetlerinde
themis, diké ve nomos terimleri ile ifade edilmeye ¢alisiimistir. Themis dogal
olan sey, usul, yol, yordam anlamini tasirken, Diké adalet kavraminin ahlaki
boyutunu anlatmaktadir, Nomos ise Onceleri gelenek ve kural anlamina
gelirken daha sonra vyazili kanunlar igin kullanilmaya baslanmistir
(Orhan,2012).

Adalet kavramini ilk kez ele alarak yorumlayan Aristotle, sonrasinda ise Plato
olmustur. Aristotle, adaleti adaletsizlikten ve adil olmayan kisilerden yola

cikarak aciklamaya calismistir. Adaleti erdemin bir bitlini olarak ele amig
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fakat bunun yaninda, erdemin pargasi olarak birden fazla adalet ¢esidi
oldugunu séylemistir (Gindogan,2003). Bunlar; dagitici ve denklestirici adalet
olarak iki baglik altinda toplanir. Dagitici adalet herkesin payina duseni almasi,
denklestirici adalet ise taraflarin hukuki olarak egit muamele gérmesidir. Plato
ise adaleti bir erdem olarak ele amis ve toplumsal diizenin saglanmasi igin bir

arag olarak yorumlamistir.

Farkh digunurlerin adalet tanimlarina bakacak olursak, Ulpian’a gore adalet,
herkese kendi payina diseni vermek igin sonsuz ve slrekli caba
harcanmasidir. Grotius s6ze baglilik seklinde tanimlamistir. Alman filozof Kant
ise, adaleti serefli yasa, kimseye zarar verme, herkese payina diseni ver
olarak aciklamistir (Glriz,1994). Rawls, sosyal adalet kavramini gelistirerek
adaleti sosyal kurumlarin bir erdemi olarak ele almis ve adaletin dogrulugu
gerektirdigini savunmustur. Rawls’a gore; adaletin iki ilkesi 6zgurlikler esitligi
ve firsat esitligidir. Hume’a gore ise adalet bir erdemdir ve kaynagi faydadir
(Kaya,2008).

Genel olarak tanimlara baktigimizdan adaletin soyut anlayisindan farkli olarak
toplumsal gercekgilik ydénl 6n plana ¢gikmaktadir. Literatirde, esit haklar ve
esit bolisum olarak tanimlanan sosyal adalet kavrami 6rgutlere uyarlanmis ve
orgut icerisindeki haklarin, kazanimlarin ve édullerin adil bir gsekilde dagitimini

ifade eden orglitsel adalet kavramini gelistirmistir (isbasi,2001).

2. ORGUTSEL ADALET KAVRAMI
VE KAPSAMI

Orgltsel adaletin sosyal bilimler alanindaki tanimi kigilerin algilari temeline
dayanir. Orgiitsel adalet tanimi ilk defa Greenberg (1987) tarafindan

kullaniimistir.

Orgltsel adalet, calisanin 6rglt icerisindeki kaynaklarin adil olarak dagitimi
algisidir (Greenberg,1987). Orgit igerisindeki adalet, tesvikler, primler,
promosyonlar gibi finansal ve finansal olmayan &dullerle ilgilidir. Bununla

birlikte o6rgutsel adalet yoneticilerin verdikleri kararlarin ve davraniglarin
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calisanlar tarafindan adil olarak algilanmasi olarak da tanimlanabilir. Bu algi

calisanin yénetime karsi tutumunu etkiler.

Birgok calisan ydneticilerinden gunlik olarak talimatlar alirlar ve bu talimatlara
gbre hareket ederler. Calisanlarin, bu talimat ve kararlarin adil oldugunu
dustinmesi gok 6nemlidir ciinku bu algi onlarin istifa egilimi, is tatmini, baglihk
gibi onlari isin tamamlanmasinda basariya goturen bir sonraki davranigini
etkileyecektir. Esas itibari ile érgutsel adalet algisi organizasyonlar igin ¢ok
onemlidir. Calisanlarin adalet algisinin 6rgtun performansi tzerinde blyuk bir
etkisi olacak ve bununla birlikte c¢alisan ve is veren arasinda gliven ortami
olusacak, takim c¢alismasi artacak, Orgutsel vatandasglik davraniglari

¢ogalacak ve gatismalar azalacaktir (Yean ve Yusof,2015).

Orgitsel adalet kavrami, kazanglarin dagitimasi ve dagitim kararlarinin
alinmasinda kullanilan prosedurler ile, bireyler arasi etkilegimle ilgili gelistirilen
kurallar ve sosyal normlar neticesinde, bireylerin drgutlerinde algiladiklar
adalet olarak ifade edilebilir (Folger ve Cropanzano,1998). Baska bir ifadeyle
orgutsel adalet, bireylerin &rgutlerinin kendilerine karsi davraniglarindaki

tarafsizlik algisi ve bu algilara karsi verdikleri davranigsal tepkileridir.

Orgitsel adaletin prensiplerini uygulamak ¢ok zor degildir. Bununla birlikte
bazi yoneticilerin etik olmayan ve kasitli hareketleri bu prensiplerin
uygulanmasini  negatif olarak etkileyebilir. Eger bu prensipler iyi
uygulanabilirse galiganlarin terfisine, tatminine, baglihgina, farkhhklarin ve sag

duyunun gelismesine buyuk katkisi olacaktir.

Orgitsel adaletle ilgili galismalar, Adams’in esitlik teorisi ile baslamaktadir.
Adams’ a gore birey, kendi katkisi ve kazanimlarinin orani ile, érgut i¢erisinde
veya disinda, referans olan digerlerinin katkisi ve kazanimlarinin oraninda bir
egitsizlik gérdigunde, bunu 6rgut icerisindeki adaletsizlik olarak algilamakta
ve bu esitsizligi gidermek adina gesitli davraniglarda bulunmaya yonelmektedir
(Adams,1965).

Esitlik teorisinde, kisilerin is basarisi ve tatmin olma derecesi ¢alistigi ortamla
ilgili olarak algiladigi esitlik ya da esitsizlikle ilgilidir. Diger bir ifadeyle,

orgutlerde calisan bireyler kendi ¢alismalari sonucu elde ettigi kazanimlarla,
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bagka érgitlerde benzer durumdakilerin elde ettigi kazanimlari karsilastirir ve
bu karsilastirmalar sonunda igletmesiyle, yoneticileriyle ve isiyle ilgili tutumlar
gelistirir. Burada, bireyin 6rgutlindeki adaletle ilgili algilamasi éne ¢ikmaktadir
(Cihangiroglu,2011).

Esitlik teorisi kisilerin belirli miktardaki c¢iktilarin dogru bir sekilde nasil
dagitiimasi gerektigini anlamalarina yardimci olmaktadir (Cropanzano
v.d.,2001).

Orgiitsel adalet, 6rgiit icerisindeki her tiirlii paylasimin adil olmasinin yani sira,
yénetimin izledigi politikalarin da adil olmasini ifade eder ve bireyler arasinda
herhangi bir ayrim gézetmeden iligkilerin gelistiriimesine, ¢alisanlarin kisiligine
ve kulttrel degerlerine saygili davranmayi édngérur (Cremer,2005).

Adil olmak kisilerin ve organizasyonlarin beklenen hedefleridir. Calisanlarin
orgutsel adalet algilarinin olumlu olmasi beraberinde bir cok 6rgut icin yararl
ciktiyr getirir. Ornegin olumlu bir érgiitsel adalet algisi is tatmini ve érgltsel
baglilik gibi davranislari da olumlu olarak etkiler (Totowar v.d.,2014).
Boyutlandirma konusunda yapilan ¢alismalarda gesitli farkliliklar gorilse de,
arastirmacilar genellikle esitligin; c¢iktilarin esitligi veya dagitim esitligi,
ciktilarin  belirlendigi sureclerin esitligi veya suregsel esitlik ve Ustlerin
calisanlara davraniglarinin egitligi veya etkilesimsel esitlik olmak Uzere ug¢
boyutunu arastirmiglardir (Adams,1965). Colquitt, tarafindan dagitim,

prosedur ve etkilesim adaleti olarak siniflandiriimistir.

3. ORGUTSEL ADALETIN BOYUTLARI

a. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti, érgltliin maas, 6dul, ceza ve yukselme gibi uygulamalarinin
ve kaynaklarin calisanlarca adil olarak algilanmasini ifade eder (iscan ve
Naktiyok,2004). Bu kaynaklar maas, prim vb. gibi maddi olabildigi gibi maddi
olmayan ovgu tesekkur vb. gibi davraniglar da olabilir.

Kazanimlarin paylasiimasi ve bireylerin yapmis oldugu ¢alismalar karsiliginda
igyerinden almig olduklart odullerin  adil olup olmadidina yonelik

algilamalaridir. Dagitim adaleti cezalar 6duller, Ucretler, statiler ve terfiler gibi
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sonuclarin kisiler arasindaki paylasimini ve sonuglarin adilligine iligkin
algilamalarini igerir. Orglitsel paylagimlarin dagitiimasi (zerine odaklandig
icin dagitimsal adalet esas olarak, belirli 6érgutsel c¢iktilara kargi gelistirilen
bilissel, davranigsal tepkilerle ilgilidir (Greenberg,1990).

Bu adalet algisi, benzer olan kigilere benzer davraniimasini, farkli olan kisilere,
aralarindaki farklara goére, farkli davraniimasini ifade eder (Fortin,2008).
Dagitim adaleti calisanlar performanslarina goére adil davranildiklarini
diustindiklerinde olusur ve bu sekilde algilanir.

Calisanlarin 6rgit icerisinde adaletli bir ortama iligskin algilari arttik¢a, orgutsel
baglilik, is tatmini veya performanslari artarken; adalet algisi azaldikca
gluvensizlik, catisma, tatminsizlik, tikenmislik gibi cesitli performans ve

verimlilik dusuruci davranislar benimsenebilmektedir.

b. Prosedir Adaleti

Prosedir adaleti; karar alma sirecinde kullanilan prosedirlerin  ve
uygulamalarin karar alicilar tarafindan uygulanma sekli ile ilgili etkilesime
dayali boyutunu ele alir (Greenberg,1990).

islem adaleti, adil olabiimek igin ydnetimin uyguladigi siirecler Uzerine
odaklanir. Terfilerde esit imkanlarin saglanmasi, disiplin sdrecleri, 6dul
suregleri, karar verme sireclerindeki guven duygusu prosedir adaletinin
calisanlar tarafindan pozitif olarak algilanmasini saglar. Yonetim slregleri ve
proseddurlerin ¢alisanlar tarafindan adil olarak algilanmasi ¢alisanlarin yénetim
tarafindan alinan kararlara gliven duymasina, kararlara kargi olumlu tutum
gelistirmesine ve caligsanlar arasinda gatismalarin azalmasina sebep olur.
isgérenleri etkilemesi bakimindan sonuglara ulasmak icin kullanilan araglar,
sonuglarin kendisi kadar énemlidir (Greenberg,1987). Kazanimlarin esit olup
olmamasina iligkin algi, dagitim adaletini yansitirken, bunlarin nasil dagitildigi
hakkindaki kararlara yonelik algr ve bireylerin, sorun ¢6zmek igin
gerceklestirilen iglemlere tepkisi prosedur adaletini ifade etmektedir (Colquitt
ve Chertkoff,2002).

Dagitim adaleti bireysel, prosedur adaleti ise orgutsel sonugclarla ilgilidir
(Colquitt,2001). islem adaleti, calisanlarin performansini, motivasyonunu ve

baglhihgini arttirici 6nemli bir guduileyicidir.
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c. Etkilesim Adaleti

Etkilesim adaleti; kisilerin, islemlerin ve sonuglarin adil olmasina 6énem
vermelerinin yani sira bu islemler uygulanirken sergilenen davranislarin
kalitesiyle ilgilidir (Greenberg,1990).

Etkilesim adaleti yonetimin aldi§i kararlarin ¢alisanlar tarafindan adil olarak
algilanmasi olarak tanimlanabilir (Colquitt,2001). Etkilesim adaleti, ¢alisanin
otorite ile ylz ylze geldigi bir surectir. Etkilesim adaleti yonetim tarafindan
alinan kararlar dncesi gerekli bilgi ve agiklama akisinin saglanmasi ile olusur.
Calisanlarin  orgltsel adalet algilarini etkileyen faktérler, edinimlerin
dagitilmasina iligkin nihai karar ve bu dagitimin nasil olacagina iliskin karar
verme sureci ile sinirl degildir. Calisma ortaminda bireylerin maruz kaldiklari
beseri iliskiler de galisanlarin algi ve tutumlarina yon vermektedir. Yoneticiler
ile calisanlar arasindaki iligkilerin niteligi, 6rgUtsel adalet algisi Uzerinde
belirleyici olan bir diger boyutun, etkilesim adaletinin sinirlarini olusturur
(Folger ve Cropanzano, 1998).

Colquitt (2001), etkilesim adaletini kisilerarasi adalet ve bilgi adaleti olarak iki
boyuta ayirmigtir. Kisiler arasi adalet ¢alisanlarin birbirlerine saygili ve kibar
davranmasi ile ilgili iken bilgi adaleti, ¢alisanin bilgiyi uygun bir sekilde ve
zamaninda iletmesi ile ilgilidir.

Etkilesim adaletinin ylksek olmasi, érglt igerindeki olumlu duygulari ve
calisanlarin drgite verdigi destegi artirmakta, ¢alisanlarin 6rgit menfaatlerine
uygun dusen tutumlar gelistirmelerine, istenen ve beklenen davranislar

sergilemelerine zemin hazirlamaktadir (Ambrose ve Schminke, 2003).
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4. ORGUTSEL ADALETIN ETKILERI

Orgiitsel Vatandaslik: Organ’a (1997) gére galisanlarin érgiitsel vatandaslik
davraniglari, o6rgitlerin  6dul  sistemlerinden  etkilenmeyen  gonulli
davraniglardir. Orglitsel vatandaslik davranisi gdsteren galisanlar mevcut
rollerinin yani sira isiyle ilgili ya da degil, daha fazla sorumluluk almaya istekli
calisanlardir. Bu davranislar is c¢evresini duzenli tertipli tutma, sirketin
kaynaklarini koruma, israf etmeme, is arkadaslarinin problemlerini ¢ézmesine
yardimci olma, is disinda c¢alisma arkadaglarina destek olma gibi
davraniglardir. Calisanlar 6rgitsel vatandashk davraniglarini  ydnetim
tarafindan kendilerine adil davranildiklarini disinduklerinde gergeklestirirler.
Baska bir deyigle calisanlar dagitim, prosedir, etkilesim adaletini pozitif
olarak algiladiklarinda bunun karsiligini érgutsel vatandaslik davraniglari ile

geri dderler.

s Tatmini: Calisanin tecriibeleri neticesinde isine karsi duydugu pozitif
duygulardir. Bu pozitif duygular calisanin is performansini arttirir ve kisinin
basarili olmasini saglar. is tatmini yiksek olan galisanlar ise ve galisma
arkadaslarina karsi pozitif tutum ve davranis sergileyeceklerdir, tersi durumda
ise olumsuz tutum ve davranig sergileyeceklerdir.

is tatmini bir bagka tanima gére de calisanin is yerinden beklentisi ile mevcutta
yasadidi arasindaki fark olarak da tanimlanabilir (Farooqui v.d.,2014).

is tatminini etkileyen ti¢ énemli etken vardir. Bu etkenler, calisan ve érgit
arasindaki iliski, calisan ve yoneticisi arasindaki iliski ve c¢alisan ve is
arkadaslar arasindaki iligkidir. Calisan &rgut arasindaki iligki, o6rgat
stratejilerinin ve 6rgut hedeflerinin ¢alisanlari desteklemesi ile ve is 6zel hayat
dengesi ile ilgilidir. Calisan yonetici uyumu is tatmininde anahtar bir role
sahiptir. Yoneticinin yonetim tarzi, otorite kurma, gorevleri dagitirken adaletli
olusu galisanin is tatmininde énemli bir yer tutar. Calisanlarin is tatminleri
dusuk oldugunda isten ayriima egilimleri, devamsizliklari, hosnutsuzluk,
sikayet azalacak ve dedikodu ve catismalar artacaktir. Dagitim adaleti is
tatmini konusunda prosedur adaletine gore daha guglu bir tahminleyicidir
(Demir,2016).
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isten Ayrilma Egilimi: isten ayrilma egilimi, kisinin isten ayriimak istemesidir.
Bu sirecte kisi isten ayrilmayi ciddi bir sekilde dusundr ve alternatifleri
arastirmaya baglar. isten ayrilma bu disiincelerin neticesinde gerceklesir.
Yapilan arastirmalara gére dagitim adaletinin olumsuz olarak algilanmasi
isten ayrilma egilimini arttirir. islem adaletinin olumsuz etkisi isten ayrilima
egiliminde etkilesim adaletine gére daha fazladir (Colquitt,2001).

isten ayrilma davranigi orgitler icin dolayll ve dolaysiz maliyetleri arttiran,
kontrol edilmesi gereken bir siirectir. ise alinan personelin segim, egitim
maliyeti direkt maliyetleri olustururken, isten ayriimanin getirdigi moral
bozuklugu, verimsizlik, satis kaybi, yeni birini alana kadar gecen slre, alinan
kisinin adaptasyonu ise dolayli maliyetlerdir. Calisanlarin is yerlerinden
ayrilmalari, maaslarinin %70’ ile %300’0 arasinda sirketlere yuk getirmektedir
(Griffeth v.d.,2000). Yapilan arastirmalar isten ayrilma egilimi ile orgutsel
baglilik ve orgutsel adalet arasinda buyuk bir iliski oldugunu gostermektedir.
Orgltsel adaletin azli§i, bireyin degerleri ile 6rgltin degerleri arasindaki
uyumsuzluga dayanmakta ve genellikle drgutten ayriima egilimi artirmaktadir.
Adaletsiz bir ortamda c¢alistigini distinen birey; motivasyonunu, is tatminini,
orgutsel baglanmisligini ve psikolojik sdzlesmesini kaybederek, orada
calismaktan gurur duymamaya baslayacaktir. Herkese adil davraniimadigini

distinen birey, sonug olarak o drgutiin pargasi olmamaya karar verecektir.

Giiven Olusturma: Yapilan arastirmalar prosedir adaletinin ve etkilesim
adaletinin g¢alisanlar tarafindan olumlu algilanmasinin ¢alisanlarin is yerine
kargi glven duygusunun gelismesinde etkili oldugunu gd&stermigtir.
Prosedirde yazanlar ve alinan kararlar yani uygulamalar adil ise ¢alisanlar
adaletli bir sekilde ddulllendirildiklerini dislnecekler ve olumlu davraniglar
gOstereceklerdir. Calisanlarin given duygusu ylksek oldugunda acgik ve
etkilesimci bir ortam olusacak, sadakat gibi olumlu duygular artacaktir. Tam
tersi durumda cgalisanlarin 6rglte kargi guven duygulari azaldiginda yonetimin
aldigi kararlara slpheyle yaklasacaklar, dedikodular artacak, sorumluluk
almaktan  kaginacaklar ve  o6rgutin  hedeflerini  desteklememeye

baslayacaklardir (Yean ve Yusof,2015).
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Performansi Geligtirme: Orgitsel adaletin saglanmasi is yerinde
performansi da arttiracaktir. is performansi is ciktilarinin kalite ve nicelik
bakimindan ydnetimin beklentilerine uygun olmasidir. Cogu zaman
performans galisanlarin motivasyonu ve ig yapma istegi olarak degerlendirilir.
Bu motivasyon calisanin igveren tarafindan édullendiriimesinden etkilenir. Adil
odillendirmeler ¢alisanin performansini arttiracagr gibi adil olmayan
odillendirmeler de galisanin motivasyonunu ve baghligini azaltacaktir (Yean
ve Yusof,2015).

Tiikenmiglik: Calisanlarin Ucret, prim, terfi gibi elde ettikleri kazanimlarinin,
orgute sagladiklarini  diastndikleri katkiya denk olmadigi seklindeki
degerlendirmeleri duygusal bir kirllmanin baglamasina neden olmaktadir. Bu
kirlmaya yalnizca maddi beklentilerin yerine getiriimemesi degil, ¢calisma
kosullarina iliskin olarak alinan kararlarda takip edilen strateji ve uygulanan
politikalarin adil olarak algilanmamasi da sebep olmaktadir. Olumsuz orgutsel
adalet algisina iligkin edilimlerin derecesine bagli olarak ortaya ¢ikan stres,
kizginlik, kirginlik, gibi tepkiler calisanlarin tiUkenmiglik edilimlerine etkide
bulunmaktadir. Calisanlarin 6rgltsel adalet algilarinin belirleyici oldugu
psikolojik uyumsuzluk, ise karsi gelistirdikleri tutum ve davranislarinin,
enerjilerinin, aidiyet ve yeterlilik duygularinin yipranmasina neden olmakta ve
tikenmislige yol agmaktadir. Calisanlarin érgutsel adaletsizlik algilamalari
sebebi ile psikolojik stres yasamalari ve sagliklarinin bozulmasi, ¢alisanlarin
daha sik ve daha uzun sireler devamsizlik yapmasi sonucu kurumun énemli
miktarlarda isglclu kaybi yagsamasina yol agacaktir. Calisanlarin beden ve ruh
saghginin yiksek tutulmasi ve dolayisi ile bu sebeplerle olusacak
devamsizligin  6nlenmesi adina organizasyonlarda orgltsel adaletin

saglanmasi 6nem tagimaktadir (Sahin v.d.,2016).
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C.ORGUTSEL BAGLILIK

1. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI

Orgiitsel bagllik kisiyi organizasyona baglayan ve onun organizasyon igin
degerli davraniglar sergilemesine yol acan bir giuc¢ seklinde tanimlanabilir
(Allen ve Meyer,1990). Orgiitsel bagllik érgitsel adaletin bir ciktisi olarak da
nitelenmigtir. Bir bagka tanima gore 6rgutsel baglilik caliganla 6rgut arasindaki
birligin derecesidir ve galisanin 6rgitin aktif bir Gyesi olarak kalma istegini
ifade eder.

Orgdtlerin varliklarini strdiirebilmeleri icin, isgdrenlerin sahip olduklari bilgi ve
becerilerini islerine yogunlastirmalari gerekmektedir. Ancak her ne kadar
isgorenler islerini yapmak icin caba sarf etseler ve gerekli yeteneklere sahip
olsalar da, bu durum tek basina orgutlerin varliklarini strdarebilmeleri icin
yeterli degildir. Orgutlerin gliglenerek buylyebilmeleri, isgérenlerin érgiite
gucli duygular beslemesine baghdir. Bu nedenle, isin gerektirdigi bilgi ve
beceriler kadar, ise ve ¢alisma alanina iliskin olumlu tutumlara da sahip olmak
gerekmektedir. isgdrenler érgiite iliskin ne derecede olumlu tutuma sahipse,
orgut de o derece guglenecektir. Bu agidan o6rgutsel baghhk orgatler igin
oldukga 6nemli bir kavramdir (Bolat ve Bolat,2008).

2. ORGUTSEL BAGLILIGIN
GOSTERGELERI

Mowday ve arkadaslarina (1982) goére o6rgitsel baglihk Ug¢ faktérl igerir.
Bunlardan birincisi sirketin hedeflerine ve degerlerine yonelik gigli bir inang
ve kabullenme, ikincisi sirketin ¢ikarlari icin glglu bir efor sergileme istedi,
UclncuslU de sirkette kalici olmak igin guglli bir arzudur. Birgok arastirma
orgute bagli olan galisanlarin islerinden daha az ayrilmaya istekli olduklarini,
ise devamlarinin digerlerine gére daha fazla oldugunu, iyi performans
sergilediklerini ve iyi bir orgltsel vatandas olduklarini gostermistir. Bagh
calisanlar gorevleri disinda ekstra rol almaya istekli, sirketin daha rekabetgi

olmasi adina daha yaratici, fikirlerini paylasan ¢alisanlardir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI

Orgltsel baglilikla ilgili pek ¢ok siniflandirma yapilmis olmasina ragmen

glinimuizde halen gecerliligini strdiren siniflandirma; Meyer ve Allen’ In

(1990) normatif, devam ve duygusal baglilik olarak yaptigi siniflandirmadir.

Bu modelde, normatif baglilik bir yikamlligu, devam baghligi bir gereksinimi,

duygusal baglilik ise, bir istegi icermektedir. Yani Meyer ve Allen’e goére, bir

calisan ayni anda bir ka¢c nedenden dolayl 6rgite baglanabilmektedir

(Brown,2003).

Bu Ug¢ boyutlu baglilik modeli, baglilik konusundaki pek ¢cok calismaya temel

olusturmustur (Polat¢i v.d., 2013).

Orgiitsel baghligin
korelasyonlari, is
tatmini, is ilgisi,
mesleksel bagllik

Duygusal baglihgi
etkileyen faktorler:
Kisisel Ozellikler, Is
tecribeleri

A

isten
ayrilma
niyeti ve
cahsan devri

Duygusal Baghhk

Devam bagliligini
etkileyen
faktorler:Kisisel
Ozelliler,alternatifler,ya
tinmlar

Devam Baglilig

Is
davraniglarr:
devamsizlik,
performans,
orgutsel
vatandaslik
davraniglari

Normatif baglihgi
etkileyen faktorler:
Kisisel 6zellikler,
sosyallesme
tecriibeleri, érgitsel
yartirimlar

Normatif Baghlk

Calisanlarin
sagligi ve
refahi

Sekil 8: Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli (Allen ve Meyer,2002)
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a. Duygusal Baglihk

Literatirde en ¢ok ele alinan baghlik tart, duygusal baghhktir. Duygusal
baglilikta calisan ile 6rgut arasinda duygusal bir iliski vardir. Allen ve Meyer'e
(1991) gore orgitler bu baghhk tirinin kisinin kendisini érgutin bir parcasi
olarak gérmesinden kaynaklandigi i¢cin ¢ok énemli gérmektedirler. Duygusal
baglilik, calisanin 6rgite ve amagclarina olan bagliigi, 6rgitsel objelere
sariimasi ve oOrgltiyle 6zdeslesmesidir (Mowday v.d.,1982). Calisanin,
Orgutiyle ve érgutiinin hedef, deger ve amaclariyla kendi deger ve amaglarini
Ozdeslestirip, bu amaclari gergeklestirmek amaciyla érgut Gyeligini surdirmeyi
istemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Meyer v.d.,2002). Duygusal baglilik
ciktilar1 degerlendirildiginde, orgutler tarafindan en fazla istenen baglilik
turdddr. Duygusal baghligin yiksek oldugu o&rgutlerde, 6rgitin deger ve
normlari ile ¢alisanlar arasinda bir uyum olugsmakta, bu da bireylerin 6rgitiin
amag¢ ve hedeflerini daha kolay ve igten kabullenmesini ve o6rgitle
batunlesmesini saglamaktadir (Caligskan ve Hazir,2012).

Duygusal bagliligi yuksek olan ¢aliganlar bunu istedikleri icin 6rgutte kalirlar
(Nakra,2014).

Meyer ve Allen (1991) duygusal baghhdin ana tanimlayicilarinin
organizasyonun karakteristikleri ve is tecriibeleri oldugunu belirtmislerdir. is
tecriibeleri iki tiptir. ilki organizasyon icinde calisanlari tatmin eden ve onlari
rahat hissettiren tecribeler (6dillendirmede esitlik, rollerin acik ve anlasilir
olmasi, prosedir adaleti), ikincisi ise isinde kendini yetkin hissetme, ise katki
saglama (kendini rahat ifade edebilme firsati ve kararlara katilim vb.) (Meyer
ve Allen,1991).

b. Devam Baglhgi

Devam bagliigi, orgutten ayrilmanin maliyetinin ¢ok yuksek oluguna ya da
baska bir alternatif olmayisina bagh olarak ortaya ¢ikan, gikara, menfaate
dayalli, zorunlu bir baghhktir (Meyer,2002). Baska bir ifadeyle devam baglilgi,
calisanlarin orgutte kalmaya ihtiya¢ duymalari sonucu gelismektedir. Bu tur

baglilikta ¢alisan, 6rgut icin harcadigi emek zaman ve ¢abanin karsihiginda,
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edindigi statd, dcret, yetki gibi maddi ve manevi tatmin unsurlarini, érgutten
ayrilmasiyla birlikte kaybedecegine inanmakta ve bu inan¢ onun o&rguitte
kalmasini saglamaktadir (Allen ve Grisaffe,2001).

Devam baghhigi ¢alisanin 6rgutten ayriimasinin kendisi agisindan gok daha
maliyetli olacag! duslincesine dayanir (Mendoza v.d.,2014).

Bu tip bagllikta ¢alisan 6érgitten ayrilmayi zorlastirici ya da maliyetini arttirici
her hangi bir etkenden kolaylikla etkilenebilir. Mevcut sebepler kesin olsa dahi,
uygun alternatiflerin olmamasi, 6rgitten ayrilmanin getirecegi belirsizligin
firsat maliyeti bu tip baglihdin olusumunu saglar.

Devam baglildi kisi kendini degerli ve mutlu hisetmese dahi kendisini érgutte

kalmak zorunda hisetmesine dayali bir bagliliktir (Nakra,2014).

c. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, érgitte kalmak icin bunun en dogru ve ahlaki davranig
oldugu inaci ile algilanan zorunlulugu ifade eder. Normatif bagh calisanlar
kendi sadakat ve adalet hislerine gore hareket ederler (Meyer ve Allen,1991).
Normatif baglilik organizasyona karsi duyulan bir zorunluluk hissidir, kisiler
orgutte kalmayi cok istediklerinde degil, dogru ve ahlaki bulduklari igin
baghdirlar (Mendoza v.d.,2014).

Meyer ve Allen (1991), baghlik tiplerindeki temel ayrisma sebeplerinin galisan
davraniglarindaki farklar oldugunu ileri sirmusttr. Duygusal baghlik ¢iktilari
acisindan orgutler tarafindan en fazla arzulanan baghhk turiddr. Normatif
bagllik etkisi bakimindan duygusal bagliliktan sonra gelmekte, devam

baglihginin ise bu ¢iktilarla negatif ilgisi bulunmaktadir.
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4. ORGUTSEL BAGLILIGI
ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin orgutsel baglihgini etkileyen faktorler ¢ grupta ele alinabilir.
Bunlar; kisisel, orgutsel ve orgut disi faktorlerdir. Kisisel faktorler; is
beklentileri, psikolojik s6zlesme ve kisisel Ozellikler (yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim diizeyi, calisma siresi, karakteristik 6zellikler)dir. Orgiitsel
faktorler; calisma hayatina iliskin degiskenler ile is ve role iliskin faktorler
olarak ifade edilmektedir. isin niteligi ve 6nemi, yonetim ve liderlik tarzi,
Ucret/maas dlzeyi, o&duller, gozetim/denetim, takim calismasi, rol
catismalari/rol belirsizligi orgitsel adalet, 6rgut kltiridur. Orgit disi faktérler

ise yeni is bulma imkani ve profesyonelliktir (Mete v.d.,2016).

5. ORGUTSEL BAGLILIGIN
SONUCLARI

Gunumuzde artan rekabet kosullari, 6rgitlerin maksimum verimle minumum
saylda personel calistirma egilimleri nedeni ve nitelikli ¢alisanlar igin artan
alternatif is olanaklari, iyi personel se¢iminin yani sira mutlu ve bagh personel
yaratmanin da 6nemini arttirmigtir. Bu nedenle 6rgitsel baghligin yarattigi
sonuglarin incelenmesi davranis bilimcilerin en énem verdigi konulardan biri

haline gelmistir.

Orgltsel bagliliklari yiiksek calisanlara sahip 6rgitlerin gugli bir 6rgiit
kultdriine sahip olduklari séylenebilir. Bu baglamda calisanlar drgutin hedef,
deger ve normlarini ne kadar ¢ok benimserse bagliik duygulari o kadar

yuksek olur.

Calisanlar, yoneticilerin davraniglari dogrultusunda bir  islemi
degerlendirmeden Once, bu davranigi algillar ve sonrasinda bu algi
dogrultusunda tutum ve davranis gelistirirler. Calisanlarin bu islemlere iligkin
algilari olumlu ise, is tatminleri, sadakat ve bagliik duygulari artar. Tersi
durumda olumsuz algi, motivasyonun ve performansin diismesine sebep olur
(Tutar,2007).
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Orgiitsel baglihgin yiiksek olmasinin bir ¢ok faydasi oldugu gibi (izerinde
dusunulmesi gereken olumsuz yanlari da olabilir. Yuksek baghlk, 6rgutun
amaglari  kabul edilebilir olmadiginda kimse bu kararlara itiraz
etmeyeceginden orgutin dagiima sdrecini hizlandirabilir. Baglilik duzeyi
yuksek olan c¢aliganlarin kariyer gelisimleri bundan olumsuz etkilenecek, tek
bir orgutte calismak kisisel gelisimlerini olumsuz etkileyebilecektir. Yine
yuksek orgutsel baglilikta zaman zaman alinan kararlarin sorgulanmamasi
yeni duslincelere kapali olmayi beraberinde getirecek ve bu durum yaraticiligi
engelleyecektir. Orglit agisindan bakildiginda yiiksek baglilikta isten ayrilma
oranlari disuk kalacak ve yeni kisiler ise alinmadigi icin yeni ise alinabilecek
kisilerin farkh oOrgutlerden getirebilecekleri bilgi transferi ve farkh bakis
acllarindan yararlanma sansi azalacaktir. Tum 6rgut ¢alisanlari ayni dluzeyde
baglilik sergilemediginde bu durumun orgut ¢alisanlari arasinda gatismaya
donmesi ihtimali de vardir. YUksek baglilik orgutin esnekligini azaltabilir,
degisiklik gerektiren firsatlarin gézden kagmasina neden olabilir. Bu agidan
bakildiginda 6zellikle drgutun politika ve stratejilerinin belirlendigi Ust yonetim
dizeyinde yuksek baghhgin sonuclari 6rgut acisindan zararh olabilir (Meyer
ve Allen,1997)

Orgitsel baglihg! yiiksek olan galisanlarin ig tatminleri ve verimlilikleri de
yuksek olacaktir. Yine bu baglamda yiksek bagllik oldugunda isten ayriima
niyeti, devamsizlik oranlari azalacaktir (Sahin v.d,2016).

Yuksek dizeyde baglilikta, sirkete glven ve aidiyet duygusu artacak,
calisanlar kendilerini givende hissedecek, calisanlar gsirket hedefleri
dogrultusunda ¢alisma konusunda kendilerini motive edeceklerdir.

Orgitsel baghlik ve performans arasindaki iligki ile ilgili sonuglar birbirleri ile
tutarli degildir. Bazi sonugclar iki degisken arasinda olumlu bir korelasyon
oldugunu gosterirken (Wright ve Bonett,2002), bazi arastirmalar ise bu
korelasyonun zayif oldugunu gdéstermektedir. Bunun sebebi, iki degisken
arasindaki neden sonug iligkisinin basit ve dogrudan olmamasi seklinde
aciklanmaktadir (Mathieu ve Zajac,1990). Cohen (1992), tarafindan yapilan
bir meta analiz galigmasinda kidem ve kariyer basamaginin bu iligkiyi etkiledigi
sonucuna varilmistir. Wright ve Bonett'de (2002) yaptiklari meta analiz
calismasinda kidemin o6rgltsel baglanma ile performans arasindaki iliskiyi

etkiledigi sonucuna varmislardir.
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D. ORGUTSEL ADALET - ORGUTSEL
BAGLILIK - KiSi ORGUT UYUMU
ARASINDAKI iLiSKi

ilgili literatir incelendiginde, kisi 6rgit uyumu ile érgitsel baghlik iligkisini
inceleyen c¢ok sayida arastirma oldugu fakat o6rgltsel adalet ve kisi 6rgit
uyumu arasindaki iligkiyi arastiran calismalarin az oldugu goértlmektedir
(Verquer,2002). Lind ve Tyler (1988) tarafindan gelistirilen iliskisel modele
gore calisanlar kendilerine adil davranildigini gérdiginde, kendilerine deger
verildigini disunmektedirler. Bu dusuince de Kkisi orgut uyumunu
artirabilmektedir (He v.d.,2014).

Kisi 6rgit uyumu, ¢calisanlarin ise ve érgite karsi olan tutum ve davraniglarini
etkilemektedir. Yapilan calismalar, kisi orgut uyumu ile orgutsel baglihk
(Chatman,1991) ve algilanan 6rgutsel adalet arasinda anlamli iligkiler oldugu

gOstermistir (Tikanmaki,2001).

Kisi-orgut uyumu sonucunda olusan gugclu kulttrler ortak bir amac etrafinda
orgut ve cgevresi ile uyumu saglamanin yani sira érgutsel baghhg: ézellikle
duygusal baghhgi ytksek bir isglclinin olusmasina ve orgitsel vatandaslik
davraniginin artmasina olanak saglamaktadir (Arbak v.d.,2003).

Dagitim adaleti algisi, bireylerin kisi 6rgit uyumu algisini etkilemekte, olusan
kisi 6rgat uyumu algisi da 6rgutsel baghhigi etkilemektedir. Diger bir ifade ile
dagitim adaleti algisi ve orgutsel baglilik arasindaki iligki bireylerin kisi 6rgut
uyumuna iligkin algisi aracihgi ile gerceklesmektedir (Kdksal,2017).

Orglitl ile uyum iginde olan birey, daha fazla is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve ise
devam etme gibi olumlu ig tutumlari sergilemektedir (Verquer,2002).

Verquer (2002), kisi-6rgit uyumunun isten ayriima niyeti ile is tatmini ile ve
orgutsel baghlik ile iligkili oldugunu goéstermistir. Kristof (1996), davranigsal
sonuglari bakimindan kigi-6rgit uyumunun; is performansi, &rgutsel
vatandaslik davranigi ve isten ayriima ile iligkili oldugunu ac¢iklamaktadir
(Hoffman v.d.,2006).

Meyer ve Allen’e (1991), godre orgutsel baglhk, calisanin kimligiyle,
duygulariyla bir organizasyonun iginde yer almasidir. Bu tanima goére, bagh bir
calisan 6rgutin hedeflerinin ve degerlerinin bilincindedir, buradan hareketle

kisi 6rgit uyumundaki degerler uyumu ile drgutsel baghlik arasinda bir iligki
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oldugunu séyleyebiliriz. Bu dnerge sosyal 6zdesleme teorisi ile de desteklenir.
Bu teoriye gore insanlar kendilerini, yasa, cinsiyete, irka vb. gore siniflarlar.
Bu sosyal siniflama sosyal 6zdeglesmesinin olusmasini mimkuin kilar. Sosyal
O0zdeslemenin kisi érgut uyumu ile ve érgutsel baglilk ile gugli bir iligkisi

bulunmaktadir.

Gegmis arastirmalar (O’Reilly,1991), bitinsel ¢alismalar (Kristof,1996), ve
meta analizler (Kristof-Brown,2005; Verquer,2002) kisi oérgat uyumu ile
orgutsel baghhk arasindaki tutarli iliskiyi desteklemektedir. Kisi 6rgit uyumu
orgutsel baghliga dederler perspektifinden bir bakis acisi olarak
niteleneceginden dolayi kisi 6rgat uyumu ile érgitsel baglihk arasinda pozitif

bir korelasyon oldugunu soyleyebiliriz (Khaola v.d.,2015).

Mowday ve arkadaslar (1982), érgutsel baghligi, kisi ile drgat amaglarinin bir
batinlik ve uyum igcinde olmasi seklinde tanimlanmistir. Valentine ve
arkadaslarinin (2002) yaptiklari arastirmada kisi-6rgit uyumunun o6rgutsel
baglilik ile iligkisini incelemiglerdir. Arastirma sonucuna gore kisi 6rgut uyumu
orgitsel baghlik ile pozitif yonde iliskilidir. Orglitsel baglihgin pozitif etkisinin
duygusal baglihiga da etki yapacagi soylenebilir. Meyer ve arkadaslarinin
(2010) yaptiklari arastirmanin sonucuna goére, kisi ile 6rgitiinin uyumu
isgoren duygularini etkileyen énemli bir konudur ve kisi 6rgit uyumu ile
duygusal baglilik pozitif ydnde iliskilidir. Agarwal ve arkadaslari da (2012) kisi
orgut uyumu ve orgutsel baglihk Gzerine yaptiklari calismada kisi orgut
uyumunu en iyi agiklayan degiskenin duygusal baghlik oldugu sonucuna
ulagsmiglardir (Polatgi v.d.,2013).

Analizler arastirmanin tim degiskenleri arasinda anlamh ve pozitif yoénla
iligkinin oldugunu gostermistir. Buna gore kisi 6rgut uyumu yuksek olanlarin,
diger bir deyigle kendilerini orgatleri ile yiksek dizeyde bagdastirabilen
calisanlarin duygusal baglilik duzeyleri de yuksek olmaktadir. Yine kigi 6rgut
uyumu Yyuksek olan calisanlar, daha ¢ok o&rgitsel vatandaslik davranisi
sergilemektedirler. Ayrica yuksek duygusal baglilik diizeyine sahip ¢alisanlar
da, disuk olanlara goére daha fazla &rgutsel vatandaslik davranigi
sergilemektedirler. Elde edilen sonuglar literatdr ile paralellik géstermektedir
(Valentine v.d.,2002; Agarwal v.d.,2012; Kristof,1996; Gurblz v.d,2009)
(Polatgl v.d.,2013).
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Colquit ve arkadaslari (2001) tarafindan yapilan meta analitik bir calismada
prosedir adaletinin 6rgutsel bagliigin en guc¢li yordayicisi oldugu, daha sonra
dagitim adaletinin geldigi, etkilesimsel adaletin yordama gucunun ise
digerlerinden daha az oldugu sonucuna variimistir.

Orgltsel adalet calisanlarda, orgit ici adalet dengesini kurmak adina
yonlendirici bir mekanizma olarak islev gérmekte, ¢alisanlari igletme igi siddet
iceren yikicl davranislardan uzak tutmakta ve orgutsel bagllik gibi yapici ve
istenen davraniglara yoneltmektedir (Folger ve Cropanzano,1998).
Ydneticilerin, ¢alisanlari karar alma sureclerine dahil etmesi, islerini yapmalari
icin onlara inisiyatif kullanma sansi vermesi, adil davranmasi ve gerekli destek
ve glveni vermesi, c¢alisanlarin orgute baglihdini arttirdigini gostermistir
(Caliskan,2015).

Kisi orgut uyumu ile ilgili arastirmalar incelendiginde yuUksek Kisi orgut
uyumunun orgatsel baghlik (Cable ve Judge,1995; Meyer v.d.,2010; Verquer,
2002), is tatmini (Cable ve Judge,1995), performans (Sekiguchi,2004),
motivasyon (Sekiguchi,2004) ve orgutsel vatandaglik davranisi (Zhao,2009;
Polat¢i v.d.,2013 ) Uzerinde olumlu, isten ayrilma niyeti (Hoffman ve
Woehr,2006) ve is stresi (Bulut ve Torun,2007; Polatgl v.d.,2013) Uzerinde
olumsuz yénde etkili oldugu goérilmektedir (Polatgi v.d.,2013).
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI

A. ARASTIRMANIN TASARIMI VE MODELI

Aragtirma, caliganlarin kigi 6rgut uyumunun, algilanan adalet ve baghlik
Uzerine etkilerini aragtimay! hedeflemektedir. Arastirmanin, dogrudan pratige
dokdlebilir bir amaci olmayip, érgitsel davranis alaninda mevcut kuramlara

katki saglamay1 amaclamaktadir.

Arastirmada veriler online bir anket sitesi Gzerinden kisilerin e-postalarina link

gonderilerek toplanmis ve nicel dlgekler kullaniimistir.

Arastirma, bir ana degiskenin diger iki degisken ile arasindaki iligkiyi ortaya

clkarmaya yonelik tasarlandigindan dolayi, sonug ¢ikartici bir arastirmadir.

Orgiitsel Adalet
-Prosediir A.
-Dagitim A.
-Etkilesim A.

Kisi-Orgiit
Uyumu

Orgiitsel Baghlik

-Duygusal B.
-Devam B.

-Normatif B.

Sekil 9: Arastirma Model Diagrami
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B. ARASTIRMA HIPOTEZLERI

Aragtirmada, kigsi 6rglt uyumunun algilanan adalet ve orgutsel baghlk
Uzerindeki etkileri arastirilacaktir. Buna yonelik olarak, kisi 6érgut uyumunun
bagimsiz bir degisken olacagi dustnulirken, onun etki etmesiyle degisecegini
iddia ettigimiz adalet algisinin ve orgutsel baghligin da bagimli degiskenler
olarak degerlendirilerek, bunun Uzerinden temel hipotez ve alt hipotezler

olusturulacaktir.

1. TEMEL HIPOTEZ

Arastirmada incelenen degisken ve boyutlardan hareketle arastirmanin ana

hipotezi ve alt hipotezleri asagidaki gibi belirlenmigtir.

Ho: Kisi drgut uyumu ile ¢alisanlarin algiladiklari adalet dizeyi ve érglte olan

bagliligi arasinda bir iligki yoktur.

Hi: Kisi drgut uyumu ile ¢alisanlarin algiladiklari adalet dizeyi ve 6érgite olan

bagliligi arasinda bir iligki vardir.

2. ALT HIPOTEZLER

Kisi o6rgut uyumu ile orgutsel adaletin alt boyutlari arasindaki hipotezler
asagidaki gibi tanimlanmigtir.

Ho: Kisi 6rgut uyumu ile dagitim adaleti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

yoktur.

Hi:: Kisi 6rgut uyumu ile dagitim adaleti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

vardir.
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Ho: Kisi 6rgit uyumu ile prosedir adaleti arasinda pozitif ve anlaml bir iligki

yoktur.

Hi: Kisi 6rgat uyumu ile prosedir adaleti arasinda pozitif ve anlamh bir iligki

vardir.

Ho: Kisi 6rglit uyumu ile etkilesim adaleti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

yoktur.

Hi: Kisi 6rgat uyumu ile etkilesim adaleti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

vardir.

Kisi orgut uyumu ile orgutsel baghligin alt boyutlari arasindaki hipotezler
asagidaki gibi tanimlanmistir.

Ho: Kisi 6rgut uyumu ile duygusal baghlik arasinda pozitif ve anlaml bir iligki

yoktur.

H:: Kisi 6rgut uyumu ile duygusal baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

vardir.

Ho: Kisi 6rgut uyumu ile devam bagliigi arasinda pozitif ve anlaml bir iligki

yoktur.

H:: Kisi 6rgut uyumu ile devam baglihgi arasinda pozitif ve anlaml bir iligki

vardir.

Ho: Kigi 6rgut uyumu ile normatif baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

yoktur.

Hi: Kigi 6rgut uyumu ile normatif baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

vardir.
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3. ARASTIRMA ONKABULLERI

Arastirmada veri toplanirken ve arastirma tasarimi olustururken, bazi
faktorlerin etkileri g6z ardi edilmis (calisanlarin kisilikleri, tutumlari, ¢calistiklar
birimler, bagl bulunduklari yoneticilerin yonetim tarzi vb.), standart olmayan

bazi 6zellikler homojen olarak kabul edilerek analizler gerceklestirilmistir.

Arastirmada yer personeli arasinda yapilmis ve bunlar arasinda her hangi bir
stati ayrimi tanimlanmamigtir. Calisanlarin Kigilikleri, tutumlari, calistiklar
birimler, bagdli  bulunduklari  ydneticilerin  yonetim tarzi  degisiklik

gOstermektedir. TUm bu faktorler esit dagitilmis gibi ele alinmigtir.

ikinci bir énkabul ise, firma kural ve prosediirlerinin herkese ayni sekilde

aktarilarak, hepsinin birebir ayni uygulandigidir.

4. ARASTIRMANIN UYGULANDIGI
ANAKUTLENIN TANITIMI

Aragtirma, Turkiye’nin 6nde gelen bir hava yolu sirketinde uygulanmigtir.
Arastirmaya sirketin istanbul’da bulunan genel merkezinde gdrevli yer
personeli dahil edilmigtir. Arastirmaya ugusta goérevli personel ve sirketin yurt
digi ofislerinde goérevli olan personel dahil edilmemistir. Yurt ici personel
arasinda basit tesadifi 6rneklem metodu ile anketler dagitilmistir. Arastirma
Olcekleri calisanlara online bir anket sitesi vasitasi ile yonlendirilmigtir.
Arastirmada 200 kisiye ulasiimis, 105 kisiden veri alinmig, verileri tam ve

saglikli olan 74 Kisinin verisi arastirmaya dahil edilmigtir.

5. OLCUM ARACI VE DEGISKENLER

Aragtirmada kullanilan anket formu katilimcilara hitaben yazilmig bir 6n

bilgilendirme yazisi ile baglamakta ve bes ana bélimden olusmaktadir.
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Anket formunun birinci kisminda 6rgutsel degerlerle ilgili katiimcilara sorular
sorulmustur. Anket formunun ikinci kisminda kigisel degerlerle ilgili
katihmcilara sorular sorulmustur. Kisisel ve orgutsel degerleri 6lgimlemek i¢in
54 maddeden olugan Orglt Kdiltiri Profili anketi (OCP); (O'Reilly,
Chatman,1991) kullaniimigtir. Anket kisisel ve oOrgitsel degerleri dlgmeye
yonelik 54 ifadeden olusmustur. Algilanan 6rgitsel kiltirde 7 boyut, tercih

edilen kultirel degerlerde ise 8 boyut bulunmaktadir.

Bu boyutlar; vyenilikgilik, detay odakllik, sonu¢ odaklilik, agresiflik,
destekleyicilik, 6dil odaklilik, takim odaklilik ve kararliliktir.

Katilimcilarin cevaplari i¢in “1- Hi¢c yansitmiyor” “5- Tamamen Yansitiyor’

seklinde 5’li likert dlgegi kulllaniimistir.

Anket formunun Uglnci boéliminde orgltsel adaletle ilgili sorular yer
almaktadir. Bu boélimde Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen

adalet Olcegi kullanilmistir.

Orgltsel Adalet Olcegdi, dagitim adaleti, prosedir adaleti ve etkilesim adaleti
olmak Uizere (i¢ boyuttan olusmaktadir. Olgekte toplam 20 soru bulunmaktadir.
ilk 5 ifade dagitim adaletini , sonra ki 6 ifade prosediir adaletini, son 9 ifade

ise etkilesim adaletini 6lgmek Uzere kullanilan ifadelerden olusmaktadir.

Anket formunun dérdinct kisminda Meyer ve Allen’in gelistirdigi baghlik
dlgegi bulunmaktadir. Orgiitsel bagliik duygusal, normatif ve devam baghlig
olmak uzere 3 boyutta dlgimlenmistir. Bu boyutlari dlgimlemek igin 9 ifade
kullaniimistir. Her boyut 3 ifade ile dlgtilmuistir. ik 3 ifade duygusal bagllik,
ikinci 3 ifade devam baglihgi, ve son 3 ifade ise normatif baghhigi 6lgmek amaci

ile kullaniimaktadir.

Anket formunun besinci kisminda katilimcilara bazi demografik sorular
sorulmustur. Bunlar; cinsiyet, yas, 6grenim durumu ve galisma suresi ile ilgili

sorulardan olusmaktadir.
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C. UYGULANAN iSTATISTIK ANALIZLER

Arastirma anketleri ile ilgili tim istatististikler ve analizler, SPSS 21 programi
ile hesaplanmistir. Bu programa veriler istenen bigcimde girilmig, hipotezler
yine SPSS 21 vasitasi ile ¢esitli analizlerle test edilmistir.

Olgeklerin  guvenilirligi ile ilgili Cronbach Alfa givenirlilik katsayilari
hesaplanmis ve 6ligeklerin glvenilirligi bu sekilde ispatlanmistir.

Kisi orgut uyumu hesaplanirken; 6ncelikle bireysel degerler ile orgutsel
degerler arasindaki fark hesaplanmistir. Bu fark bize Kkisinin o6rgutsel
degerlerden ne kadar uzak oldugunu goéstermektedir. Kisi drgut uyumunu
tespit edebilmek icin hesaplanan bu fark, élcegimizin en ylksek degeri olan
5'ten c¢ikartilmistir. Bu analize goére, hesaplanan rakam 5’e yaklastikca kisi
orgut uyumunun yuksek oldugunu, 1’e yaklastikca ise kisi 6rgit uyumunun

dusik oldugunu soyleyebiliriz.

Orneklemi olusturan personelin, demografik dzelliklerinin belirlenmesi amaci
ile ilgili degiskenlere tanimlayici istatistiki yontemler uygulanarak analizler
yapilmistir. Arastirmaya katillan personelin boyutlar bazinda farklilasip
farkhlasmadigini 6lgmek icin Anova testi uygulanmistir. Ayrica degiskenler
arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaci ile Pearson korelasyon katsayilari
hesaplanmis ve sonrasinda degiskenlerin birbirleri Gzerindeki etkisinin

gorulmesi amaci ile regresyon analizi uygulanmistir.

DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE SONUC

Bu bdlimde, arastirma ile ilgili istatistiksel analiz sonuglari agiklanacak ve
yorumlanacaktir, ayrica Olgeklerin gegerlilik ve guvenilirlik analizlerine,

regresyon korelasyon ve diger tanimlayici istatistik bilgilerine yer verilmigtir.
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A. GUVENILIRLIK ANALIZLERi SONUGLARI

Olgme degerlendirme araglarinin sahip olmasi gereken en 6nemli
Ozelliklerinden biri guvenilirliktir. Guvenilirlik kullanilan dlgme aracinin farkh
dlciimlerde tutarli ve benzer sonuglar vermesidir. Olgeklerin guvenilirligini
Olcimlemek icin degisik ydntemler kulllanilabilir. Sosyal bilimler alaninda en
fazla kullanilan metod Cronbach (1951) tarafindan gelistirilmistir. Cronbach
(1951), o6lcekte bulunan sorularin varyanslarinin toplaminin genel varyansa
oranlama yolu ile bulunan bir agirlikli standart sapma ortalamasinin, esas
alinmasiyla ortaya cikan sayliyi alfa katsayisi seklinde aciklamistir. Bu yliizden
katsayi Olgek sorularinin tutarlihdini anlamak ve olgegin belirli bir batunlak

icerisinde olup olmadigini anlayabilmek acisindan énem arz etmektedir.

Bir dlgegin guvenilirlik durumu igin; a katsayisi, 0,00<a<0,40 ise 6lgek guvenilir
degil, 0,40=<a<0,60 ise olgek dusuk guvenirlilige sahip, 0,60<a<0,80 araliginda
ise olgek yuksek glvenilirlige sahiptir diyebiliriz. Eger 6lcek 0,80<a<0,100

araliginda ise, olgegin ¢ok yuksek derecede guvenilir oldugunu sdyleyebiliriz.

Arastirmada kullanilan dlgeklerin  guvenilirliginin - analizinde kullanilan

Cronbach Alfa degerleri agagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 1: Orgiitsel Baglilik Olgeginin Giivenilirligi Analizi

Cronbach Alpha N

.82 9

Tablo 2: Orgiitsel Adalet Olgeginin Giivenilirligi Analizi

Cronbach Alpha N

.96 20
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Tablo 3: Orgiitsel Degerler Olgeginin Giivenilirligi Analizi

Cronbach Alpha N

97 54

Tablo 4: Bireysel Degerler Olgeginin Giivenilirligi Analizi

Cronbach Alpha N

.98 54

B. HIPOTEZLERIN YORUMLANMASI

Tablo 5: Cinsiyet Dagilimi

Frekans Yizde
KADIN 45 60,8
ERKEK 29 39,2
Toplam 74 100,0

Arastirmaya toplam 74 kisi katilmistir. Arastirmaya katilan c¢alisanlardan
%60,8’i bayan %39,2 si erkektir.

Tablo 6: Yag Dagilimi

Frekans Yuzde
21-30 36 48,6
31-40 35 47,3
41-50 2 2,7
60+ 1 1,4
Toplam 74 100,0
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Arastirmaya katilanlardan %48,6’s1 21-30 yas aralidinda, %47,3'4 31-40 yas
araliginda, %2,7’si 41-50 yas araliginda %1,4’0 ise 60 yas Uzeridir.

Tablo 7: Egitim Seviyesi

Frekans Yiuzde
Universite 48 64,9
Lisans Ustu 26 35,1

Arastirmaya katillanlarin  %64,92’u  Universite, %35,1’i ylksek lisans
mezunudur.

Tablo 8: Kidem Dagilimi

Frekans Yuzde
1-5 16 21,6
6-10 36 48,6
11-15 12 16,2
16+ 10 13,5
Toplam 74 100,0

Arastirmaya katilanlarin %21,6’s1 1-5 yil, %48,6’s1 6-10 yil, %16,2’si 11-15 yil,
%13,5’i 16 yil ve Uzeri kideme sahiptir.

Tablo 9: Orgiitsel Baghlik Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

N Ortalama Std. Sapma
DuygusalBag 74 3,89 ,89
DevamBag 74 3,22 ,87
NormatifBag 74 3,05 1,15
Gegerli N 74

Orgiitsel baghlik analizinde duygusal bagliligin ortalamasi 3,89, devam

baglhhgin ortalamasi 3,22, normatif baglihgin ortalamasi 3,05'ir.
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Tablo 10: Orgiitsel Adalet Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

N Ortalama Std. Sapma
DagitimAd 74 3,33 ,98
ProsedurAd 4 2,66 ,94
EtkilesimAd 74 3,35 94
GenelOrgAd 74 3,14 84
Gecgerli N 74

Orgiitsel adalet analizinde dagitim adaletinin ortalamasi 3,33, prosediir
adaletinin ortalamasi 2,66, etkilesim adaletinin ortalamasi 3,35, genel

ortalama ise 3,14’tir.

Tablo 11: Kisi-Orgiit Uyumu Ortalama ve Standart Sapma Tablosu

N Ortalama Std. Sapma

YenilikcilikUyumu 74 4,37 ,59
DetayOdaklilikUyumu 74 4,06 ,88
SonucOdaklilikUyumu 74 4,41 ,60
AgresiflikUyumu 74 4,28 ,63
DestekleyicilikUyumu 74 4,16 79
OdulOdaklilikUyumu 74 3,85 1,08
TakimOdaklilikUyumu 74 4,25 75
KararlilikUyumu 74 4,14 78
BireyOrgutUyumu 74 4,29 ,65
Gegerli N 74

Kisi orgit uyumu analizinde yenilikgilik uyumunun ortalamasi 4,37, detay
odakhlik uyumunun ortalamasi 4,06, sonu¢ odaklilik uyumunun ortalamasi
4,41, agresiflik uyumunun ortalamasi 4,28, destekleyicilik uyumunun
ortalamasi 4,16, 6dul odaklihk uyumunun ortalamasi 3,85, takim odaklilik
uyumunun ortalamasi 4,25, kararliik uyumun ortalamasi 4,14, birey 6rgut

uyumunun genel ortalamasi ise 4,29°dur.
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Tablo 12: Kisi-Orgiit Uyumu - Orgiitsel Adalet Korelasyon Tablosu

Deta
Yenili yOda Sonu Odul Takim
kcilik  klilik cOda Agresif Destekle Odak Odaklili Kararlili BireyOr
Uyu Uyu KklilikU likUyu vyicilikUy lilikU kUyum kUyum gutUyu
mu mu  yumu mu umu  yumu u u mu

Da Pearson
giti Korelasy ,16 ,31" ,30" ,16 260,02 17 ,10 ,19

mA onu

d Sig. (2-
iy 16,00 00 15 02 84 14 36 08

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74

Pro Pearson
se Korelasy ,34™ 53" 40" ,32" A7 317 327 37" ,40™

dur onu

Ad  Sig. (2-
oy 00,00 00,00 00 00 00 00 00

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74

Etk Pearson
iles Korelasy ,32” 60" ,457 ,26° ,45° 24" 387 28 A2"

Im onu

Ad  Sig. (2-
oy 00,000 00 02 00 03 ,00 0L 00
N 74 74 74 T4 T4 T4 T4 T4 T4

Ge Pearson
nel Korelasy ,32™ /52" 45" 28 46" ,23° 35" 29" 40"
Or onu

gA Sig. (2-
o kumukw 00 00 00 0L 00 04 00 0L 00

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74

*Korelasyon 0,05 dlzeyinde anlamlidir.(p<0,05)
** Korelasyon 0,001 diizeyinde anlamhdir.

Kisi-orgut uyumu ile dagitim adaleti arasinda anlamh bir iligki yoktur

(r=0.19, p=0,08).

Kisi-orgut uyumu ile prosedur adaleti arasinda anlamli bir iliski vardir

(r=0.40, p=0,00).

Kigi-6rgut uyumu ile etkilesim adaleti arasinda anlaml bir iligki vardir

(r=0.42, p=0,00).

Kisi-orgut uyumu ile algilanan drgutsel adaleti arasinda anlamli bir iligki vardir
(r=0.40, p=0,00).
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Tablo 13: Kisi-Orgiit Uyumu Faktérlerinin Dagitim Adaleti Algisi
Uzerindeki Etkisi (Ozet)

Model R R? Dizeltilmis R? Tahminin Std.
Hatasi
1 ,60?2 ,36 27 ,83

a. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,
DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Tablo-13’e bakildigi zaman, Kigi-Orgut uyumu faktorlerinin, dagitim adaleti

algisini tahmin etme gucu 0,36 olarak tespit edilmistir.

Tablo 14: Kisi-Orgiit Uyumu Faktérlerinin Dagitim Adaleti Algisi

Uzerindeki Etkisi (Anova)

Model Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Kare

Regresyon 26,11 9 2,90 4,11 ,00°

Fark 45,08 64 , 704

Toplam 71,19 73

a. Bagimli Degisken: DagitimAd
b. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,
DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,

OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Regresyon modelinin %95 guvenilirlik dlizeyinde istatistiki olarak anlamli

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 15: Kisi-Orgiit Uyumu Faktérlerinin Dagitim Adaleti Algisi
Uzerindeki Etkisi (Katsayilar)

Model Std. Edilmemis Std. t Sig.

Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta

(Sabit) ,05 ,93 ,05 ,95
YenilikcilikUyumu 28 ,38 ,16 72 A7
DetayOdaklilikUyumu ,60 ,19 ,54 3,14 ,00
SonucOdaklilikUyumu 49 ,30 ,30 1,66 ,10
AgresiflikUyumu ,05 ,32 ,03 ,15 ,87
DestekleyicilikUyumu ,93 31 75 2,95 ,00
OdulOdaklilikUyumu .71 21 -,78 -3,29 ,00
TakimOdaklilikUyumu ,18 21 ,13 ,84 ,40
KararlilikUyumu -,14 20 -,11 -, 71 47

a. Bagimli Degisken: DagitimAd

Tablo 15'te yer alan bilgilere gére dagitim adaletini asagidaki gibi formile

edebiliriz.

Dagitim Adaleti = 0,05 + 0,60 Detay Odaklilik + 0,93 Destekleyicilik Uyumu -

0,71 Odiil Odaklilik Uyumu

Kisi orgut uyumu faktorlerinden, dagitim adaleti algisini etkileyen en

onemlisinin destekleyicilik uyumu (0,93) oldudu,

bunu detay odakhlik

uyumunun (0,60) takip ettigi belirlenmistir. Odil odaklilik uyumunun (-0,71) ise

dagitim adaleti algisi Uzerinde negatif bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 16: Kisi-Orgiit Uyumu Faktérlerinin Prosediir Adaleti Algisi
Uzerindeki Etkisi (Ozet)

Model R R? Dizeltilmis R? Tahminin Std.
Hatasi
1 ,662 43 35 75

a. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,
DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Tablo-16’ya bakildigi zaman, kisi-6rgit uyumu faktérlerinin, prosedir adaleti

algisini tahmin etme guicu 0,43 olarak tespit edilmistir.

Tablo 17: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Prosediir Adaleti Algisi
Uzerindeki Etkisi (Anova)

Model Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Kare

Regresyon 28,49 9 3,16 5,54 ,00P

Fark 36,56 64 571

Toplam 65,05 73

a. Bagimli Degisken: ProsedurAd
b. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,

DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Regresyon modelinin %95 guvenilirlik dizeyinde istatistiki olarak anlamli

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 18: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Prosediir Adaleti

Uzerindeki Etkisi (Katsayilar)

Algisi

Model Std. Edilmemis Std. t Sig.
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
(Sabit) -1,00 ,84 -1,19 23
YenilikcilikUyumu ,63 ,35 ,39 1,80 ,07
DetayOdaklilikUyumu 70 17 ,66 4,07 ,00
SonucOdaklilikUyumu 40 27 25 149 14
AgresiflikUyumu 22 28 ,15 78 43
DestekleyicilikUyumu 1,02 28 ,86 3,57 ,00
OdulOdaklilikUyumu -,20 ,19 -,24 -1,06  ,29
TakimOdaklilikUyumu 27 ,19 21 1,39 ,16
KararlilikUyumu 15 ,18 12 ,82 41

a. Bagimli Degisken: ProsedurAd

Tablo 18'de yer alan bilgilere gére prosedir adaletini asagidaki gibi formile

edebiliriz.

Prosedir Adaleti = - 1,00 + 0,70 Detay Odaklilik + 1,02 Destekleyicilik Uyumu

Kisi o6rgut uyumu faktérlerinden, prosedir adaleti algisini etkileyen en

Onemlisinin destekleyicilik uyumu (1,02) oldugu,

uyumunun (0,70) takip ettigi belirlenmistir.

bunu detay odaklihk
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Tablo 19: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Etkilesim Adaleti Algisi
Uzerindeki Etkisi (Ozet)

Model R R? Dizeltilmis R? Tahminin Std.
Hatasi
1 ,69 ,48 41 72

a. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,
DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Tablo-19'a bakildigi zaman, kisi-6rgit uyumu faktorlerinin, etkilesim adaleti

algisini tahmin etme glict 0,48 olarak tespit edilmigtir.

Tablo 20: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Etkilesim Adaleti Algisi
Uzerindeki Etkisi (Anova)

Model Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Kare

Regresyon 31,30 9 3,47 6,63 ,00°

Fark 33,58 64 ,525

Toplam 64,88 73

a. Bagimli Degisken: EtkilesimAd

b. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,
DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Regresyon modelinin %95 guvenilirlik duzeyinde istatistiki olarak anlamh

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 21: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Etkilesim Adaleti Algisi
Uzerindeki Etkisi (Katsayilar)

Model Std. Edilmemis Std. t Sig.
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
(Sabit) -,49 ,80 -61 54
YenilikcilikUyumu -,00 33 -,00 -00 ,99
DetayOdaklilikUyumu 54 ,16 51 3,29 ,00
SonucOdaklilikUyumu ,38 25 24 1,47 14
AgresiflikUyumu - 47 27 -,31 -1,70 ,09
DestekleyicilikUyumu ,64 27 ,54 2,35 ,02
OdulOdaklilikUyumu -,68 ,18 -,78 -3,61 ,00
TakimOdaklilikUyumu 24 ,18 ,19 1,32 ,19
KararlilikUyumu .11 ,18 -,09 -64 51

a. Bagimli Degigken: EtkilesimAd

Tablo 21’de yer alan bilgilere gore etkilesim adaletini asagidaki gibi formile
edebiliriz.

Etkilesim Adaleti = - 0,49 + 0,54 Detay Odaklilik + 0,64 Destekleyicilik Uyumu
- 0,68 Odiil Odaklilik Uyumu

Kisi orgut uyumu faktdrlerinden, etkilesim adaleti algisini etkileyen en
Onemlisinin destekleyicilik uyumu (0,64) oldugu, bunu detay odaklilik
uyumunun (0,54) takip ettigi belirlenmistir. Odil odaklilik uyumunun (-0,68) ise

etkilesim adaleti algisi Uzerinde negatif bir etkisi oldugu tespit edilmigtir.
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Tablo 22: Kisi-Orgiit Uyumu - Orgiitsel Baghlik Korelasyon Tablosu

Deta Sonu Dest Taki

Yenili yOda cOda Agre ekley Odul mOd Birey

keilik  Klilik  klilik  siflik icilik Odak aklilik Karar Orgu

Uyu Uyu Uyu Uyu Uyu lilikU Uyu lilikU tUyu

mu mu mu mu mu yumu mu  yumu mu

Duygus Pearson - - . * -

a|Bag Kore|asyonu ,39 ,36 ,35 ,20 ,22 ,23 ,20 ,12 ,31

R 00 ,00 ,00 08 05 ,04 ,08 28 ,00

N 4 74 74 74 74 74 74 T4 T4

Bag " Kohayonu 317 13 18 08 24 24 30" 18 26
Sig. (2-

LK) 00 25 11 50 ,03 ,03 ,00 ,11 ,02

N 4 74 74 74 74 74 74 T4 T4

Normati Pearson * - - * « .

Bag . Korelssyonu 21 28" 20 15 457 33" 23" 27" 31
Sig. (2-

KUyruKIL) 06 ,01 ,08 ,18 ,00 ,00 ,04 ,01 ,00

N 4 74 74 74 74 74 74 T4 T4

Genelo Pearson kK *k *k *k *k *k * *k

rgBag  Korelasyonu 377,337 ,30 ,18 ,40" ,34" ,30 25,37
Sig. (2-

KUyruKlL) ,00 ,00 ,00 ,11 ,00 ,00 ,00 ,02 ,00

N 4 74 74 74 74 74 74 T4 74

*Korelasyon 0,05 dizeyinde anlamlidir. (p<0,05)
** Korelasyon 0,001 diizeyinde anlamlidir.

Kigi-6rgut uyumu ile duygusal baglhk arasinda anlamli bir iligki vardir
(r=0.31, p=0,00).
Kisi-orgut uyumu ile devam bagliligi arasinda anlamli bir iliski vardir
(r=0.26, p=0,02).
Kisi-6rgut uyumu ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir
(r=0.31, p=0,00).
Kisi-orgut uyumu ile 6rgutsel bagllik arasinda anlamli bir iligki vardir
(r=0.37, p=0,00).
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Tablo 23: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Duygusal Baglilik
Uzerindeki Etkisi (Ozet)

Model R R? Duzeltilmis R? Tahminin Std.
Hatasi
1 542 29 19 80

a. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,
DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Tablo-23’e bakildigi zaman, kisi-6rgit uyumu faktorlerinin, duygusal bagliligi

tahmin etme giicl 0,29 olarak tespit edilmistir.

Tablo 24: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Duygusal Baglihk Uzerindeki
Etkisi (Anova)

Model Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Kare

Regresyon 16,96 9 1,88 2,94 ,00°

Fark 41,01 64 ,641

Toplam 57,98 73

a. Bagimli Degisken: DuygusalBag

b. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,
DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Regresyon modelinin %95 guvenilirlik dizeyinde istatistiki olarak anlamli

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 25: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Duygusal Baglihk Uzerindeki
Etkisi (Katsayilar)

Model Std. Edilmemis Std. t Sig.
Katsayilar Katsayilar
B Std. Beta
Hata
(Sabit) ,82 ,88 ,93 ,35
YenilikcilikUyumu ,86 37 .57 2,33 ,02
DetayOdaklilikUyumu 31 ,18 ,30 1,68 ,09
SonucOdaklilikUyumu ,59 ,28 ,40 2,06 ,04
AgresiflikUyumu -,24 ,30 -,17 -,80 42
DestekleyicilikUyumu ,04 ,30 ,03 14 ,88
OdulOdaklilikUyumu ,02 ,20 ,02 ,09 .92
TakimOdaklilikUyumu ,01 ,20 ,01 ,06 ,94
KararlilikUyumu -,32 ,19 -,28 -1,61 11

a. Bagimli Degisken: DuygusalBag

Tablo 25’te yer alan bilgilere gore duygusal baghligi asagidaki gibi formile
edebiliriz.

Duygusal Baglihk = 0,82 + 0,86 Yenilik¢gilik Uyumu + 0,59 Sonug¢ Odakhlik
Uyumu

Kisi 6rgut uyumu faktorlerinden, duygusal baghligi etkileyen en dnemlisinin
yenilik¢ilik uyumu (0,86) oldugu, bunu sonug odaklilik uyumunun (0,59) takip

ettigi belirlenmigtir.

Tablo 26: Kisi-Orgiit Uyumu Faktérlerinin Devam Baghhg Uzerindeki
Etkisi (Ozet)
Model R R? Dizeltiimis R2  Tahminin Std. Hatasi

1 487 23 13 ,81
a. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,

DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Tablo-26’ya bakildigi zaman, kigi-orgut uyumu faktorlerinin, devam baghhgini

tahmin etme gulicu 0,23 olarak tespit edilmistir.
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Tablo 27: Kisi-Orgiit Uyumu Faktérlerinin Devam Baghligi Uzerindeki
Etkisi (Anova)

Model Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Kare

Regresyon 13,18 9 1,46 2,20 ,03P

Fark 42,43 64 ,66

Toplam 55,61 73

a. Bagimli Degisken: DevamBag

b. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,
DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Regresyon modelinin %95 guvenilirlik dlizeyinde istatistiki olarak anlamli

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 28: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Devam Bagliigi Uzerindeki
Etkisi (Katsayilar)

Model Std. Edilmemis Std. t Sig.
Katsayilar Katsayilar

B Std. Hata Beta

(Sabit) 1,33 ,90 1,47 14
YenilikcilikUyumu 74 37 ,50 1,96 ,05
DetayOdaklilikUyumu -,23 ,18 -,24 -1,26  ,20
SonucOdaklilikUyumu ,18 .29 12 ,61 .53
AgresiflikUyumu -,69 31 -,50 -2,24 02
DestekleyicilikUyumu ,20 .30 ,18 ,67 .50
OdulOdaklilikUyumu 12 21 ,15 ,60 .54
TakimOdaklilikUyumu ,34 ,20 ,30 1,66 ,10
KararlilikUyumu -,00 ,20 -,00 -,04 .96

a. Bagimli Degisken: DevamBag

Tablo 28’de yer alan bilgilere gére devam bagliigini asagidaki gibi formile
edebiliriz.

Devam Baghhigi = 1,33 + 0,74 Yenilik¢ilik Uyumu - 0,69 Agresiflik Uyumu

Kisi 6rgit uyumu faktorlerinden, devam bagliigini etkileyen en dnemlisinin
yenilikgilik uyumu (0,74) oldugu tespit edilmistir, agresiflik uyumunun (0,69) ise
negatif etkisi oldugu belirlenmistir.
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Tablo 29: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Normatif Baglihk Uzerindeki
Etkisi (Ozet)

Model R R? Duzeltilmis R? Tahminin Std.
Hatasi
1 522 27 ,16 1,05

a. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,
DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Tablo-29'a bakildigi zaman, kisi-orglit uyumu faktorlerinin, normatif bagliligi

tahmin etme gicl 0,27 olarak tespit edilmistir.

Tablo 30: Kisi-Orgiit Uyumu Faktorlerinin Normatif Bagliik Uzerindeki
Etkisi (Anova)

Model Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Kare

Regresyon 26,21 9 2,91 2,63 ,01°

Fark 70,68 64 1,10

Toplam 96,89 73

a. Bagimli Degisken: NormatifBag
b. Tahminleyiciler: (Sabit), BireyOrgutUyumu, TakimOdaklilikUyumu, KararlilikUyumu,

DetayOdaklilikUyumu, SonucOdaklilikUyumu, YenilikcilikUyumu, AgresiflikUyumu,
OdulOdaklilikUyumu, DestekleyicilikUyumu

Regresyon modelinin %95 guvenilirlik dizeyinde istatistiki olarak anlamli

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 31: Kisi-Orgiit Uyumu Faktérlerinin Normatif Baglihk Uzerindeki
Etkisi (Katsayilar)

Model Std. Edilmemis Std. t Sig.
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
(Sabit) 1,68 1,16 1,44 ,15
YenilikcilikUyumu 12 48 ,06 .25 ,80
DetayOdaklilikUyumu ,05 24 ,04 22 ,81
SonucOdaklilikUyumu -,09 37 -,05 -,25 79
AgresiflikUyumu -51 ,40 -,28 -1,29 ,20
DestekleyicilikUyumu 1,18 .39 .81 2,97 ,00
OdulOdaklilikUyumu ,00 27 ,00 ,02 ,98
TakimOdaklilikUyumu -,04 27 -,02 -,15 ,87
KararlilikUyumu ,02 ,26 ,01 ,07 ,93

a. Bagimli Degisken: NormatifBag

Tablo 31’de yer alan bilgilere gére normatif baghhgr asagidaki gibi formile
edebiliriz.

Normatif Bagllik = 1,68 + 1,18 Destekleyicilik Uyumu

Kisi 6rgut uyumu faktorlerinden, normatif baghligini etkileyen en dnemlisinin
destekleyicilik uyumu (1,18) oldugu tespit edilmistir.

Kisi orgut uyumu, orgutsel bagllik ve orgutsel adalet algisi boyutlarinin
demografik Ozelliklere gore farklilik gosterip gdstermedigi t-test ve ANOVA
analizi ile test edilmigtir. Yapilan analizler sonucunda %5 anlamlilik diizeyinde

istatistiki olarak anlamli bir farka rastlanmamistir.
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SONUG VE ONERILER

Bu arastirmada, dlkemizin 6nde gelen havayolu sirketlerinden birinde,
calisanlarin kisi 6rgut uyumlarinin algilanan adalet ve 6rgutsel baghliklar
Uzerine etkisi arastinimistir. Arastirmaya 74 c¢alisan katilmistir. Yapilan

analizlerde asagidaki sonuglara ulasiimistir.

Orgiitsel baghlik analizinde duygusal bagliigin ortalamasi 3,89, devam

baglhhgin ortalamasi 3,22, normatif baglihgin ortalamasi 3,05'ir.

Orgltsel adalet analizinde dagitim adaletinin ortalamasi 3,33, prosedr
adaletinin ortalamasi 2,66, etkilesim adaletinin ortalamasi 3,35 , genel

ortalama ise 3,14’drr.

Kisi orgit uyumu analizinde yenilikgilik uyumunun ortalamasi 4,37 detay
odakhlik uyumunun ortalamasi 4,06, sonu¢ odakhlik uyumunun ortalamasi
4,41, agresiflik uyumunun ortalamasi 4,28, destekleyicilik uyumunun
ortalamasi 4,16, 6dul odakhlik uyumunun ortalamasi 3,85, takim odaklilik
uyumunun ortalamasi 4,25, kararliik uyumun ortalamasi 4,14, kisi érgut

uyumunun genel ortalamasi ise 3,29°dur.

Kisi 6rgut uyumu ve orgltsel adalet ve alt boyutlari ile ilgili korelasyon
analizlerine baktigimizda kisi 6rgut uyumu ile prosedur adaleti arasinda
(p=0,00<0,001) ve etkilesim adaleti arasinda anlaml ve pozitif bir iligki
oldugunu sdyleyebiliriz (p=0,00<0,001). Kisi 6rgit uyumu ile dagitim adaleti
arasinda ise anlamli bir iliski bulunamamistir (p=0,08 >0,05).

Genel olarak ise kisi 6rgut uyumu ile algilanan érgutsel adalet arasinda pozitif
ve anlamli bir iligki vardir diyebiliriz (p=0,00<0,001).

Kisi 6rgut uyumu ile 6rgitsel baghlik ve alt boyutlari ile ilgili korelasyon
analizlerine baktigimizda kisi-6rgit uyumu ile duygusal baglilik (p=0,00<0,05),
devam baghligi (p=0,02<0,05) ve normatif bagllik arasinda anlamli ve pozitif
bir iliski vardir (p=0,00<0,05).

Genel olarak kigi 6rgut uyumu ile orgutsel baghlik arasinda anlamli ve pozitif

bir bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz (p=0,00<0,01).
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Kigi 6rgut uyumu faktorlerinden, dagitim adaleti algisini etkileyen en 6nemli
faktoriin destekleyicilik uyumu (0,93) oldugu, bunu detay odaklilik uyumunun
(0,60) takip ettigi belirlenmistir. Odil odakhlik uyumunun (-0,71) ise dagitim

adaleti algisi Gzerinde negatif bir etkisi oldugu tespit edilmigtir.

Kigi orgut uyumu faktorlerinden, prosedur adaleti algisini etkileyen en 6nemli
faktortin destekleyicilik uyumu (1,02) oldugu, bunu detay odaklilik uyumunun
(0,70) takip ettigi belirlenmigtir.

Kisi 6rglt uyumu faktorlerinden, etkilesim adaleti algisini etkileyen en énemli
faktortin destekleyicilik uyumu (0,64) oldugu, bunu detay odaklilik uyumunun
(0,54) takip ettigi belirlenmistir. Odul odakhlik uyumunun (-0,68) ise etkilesim

adaleti algisi tUzerinde negatif bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Sonuglardan gérdigumuz tzere galisanlarin adalet algisini ortak olarak en
fazla etkileyen faktorlerin destekleyicilik uyumu ve detay odaklihk uyumu
oldugunu goérmekteyiz. Calisanlarin, desteklendiklerini hissetiklerinde adalet
algilarinin da arttigini  sdyleyebiliriz. Bir baska deyisle ¢alisanlarin
destekleyicilik uyumunu ve detay odaklilik uyumunu attirdigimizda algilanan

adaletinde pozitif ydonde artacagini sdyleyebiliriz.

Kisi orgut uyumu faktorlerinden, duygusal baglligi etkileyen en dnemlisinin
yenilikgilik uyumu (0,86) oldugu, bunu sonug¢ odaklilik uyumunun (0,59) takip
ettigi belirlenmistir. Sirket, caligsanlarin yenilikgilik uyumunu ve sonug odaklilik

uyumlarini arttirdiginda duygusal bagliliklarini da yikseltmis olacaktir.

Kisi 6rgut uyumu faktérlerinden, devam baglihgini etkileyen en dnemlisinin
yenilikgilik uyumu (0,74) oldugu tespit edilmigtir, agresiflik uyumunun (0,69) ise

negatif etkisi oldugu belirlenmistir.

Kisi 6rgut uyumu faktorlerinden, normatif baghligini etkileyen en dnemlisinin

destekleyicilik uyumu (1,18) oldugu tespit edilmistir.
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Kisi 6rgit uyumu, calisanlarin ise ve oérgate karsi olan tutum ve davraniglarini
etkilemektedir. Yapilan galismalar, kisi orgut uyumu ile Orgutsel baglilik
(Chatman,1991) ve algilanan 6rgutsel adalet arasinda anlamli iligkiler oldugu
gOstermistir (Tikanmaki, 2001). Gegmis arastirmalar (O’Reilly,1991), bltinsel
calismalar  (Kristof,1996), ve meta analizler (Kristof-Brown,2005;
Verquer,2002) kisi 6rgit uyumu ile oérgitsel baglilik arasindaki tutarli iligkiyi

desteklemektedir.

Arastirma sonugclarina baktigimizda, sonuglarin genel olarak literatlirde
yapilan arastirmalar ile paralellik gosterdigini sdyleyebiliriz. Sadece kisi orguit
uyumu ve dagitim adaleti arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunamamistir.
Kisi 6rgut uyumu ile dagitim adaleti arasinda iligki bulunamamasinin, kurum
icerisindeki terfi, dul, ceza gibi uygulamalarin ¢calisanlar tarafindan adil ve esit
olarak algilanmadidi ile ilgili oldugunu sdyleyebiliriz. Arastirmada genel olarak
baglilik ortalamalarinin yliksek oldugunu, c¢alisanlar arasinda en yuksek
ortalamanin duygusal baghlikta (3,89) oldugunu goérmekteyiz. Calisanlarin
duygusal bagliliklarinin yiksek olmasi dagitim adaleti algilarina pozitif etki
etmemistir. Sirket kendilerine 6ddl, terfi gibi konularda adil davranmasa dahi
calisanlar sirket iginde gonilli olarak kalmayi tercih etmektedirler. Sirket

uygulamalarinin baghlik tercihlerine dogrudan bir etkisi olmadig1 géralmuastur.

Arastirma sonuglarindan da gérdugumuz tzere kisi 6rgut uyumu ile 6rgutsel
baglilik arasinda guglu ve pozitif bir iliski vardir. Bu sonuglardan yola gikarak

yuksek baghligin yiuksek kisi 6rgit uyumuna sebep olacagini sdyleyebiliriz.

Calisanlar kendi kisisel degerlerinin 6rgutsel degerler ile uyumlu oldugu
sirketlerde calismayi tercih ederler, sirketlerde ayni sekilde kendi de@erleri ile
uyumlu galisanlari ise almaya caligirlar. Orglitsel degerlerle kisisel degerleri
uyumlu ¢alisanlarin, sirkete daha ¢cabuk uyum saglayip kisa zamanda ylksek
performans gosterme olasiligi yilksek olacagi séylenebilir. insan kaynaklari
yoneticilerinin ve ¢alisanlarinin sistemlerini tasarlarken bu faktorleri dislnerek
hareket etmesinin bu anlamda fayda saglayacagi 6ngoérulebilir.

Orgltsel degerler ile kisisel degerler arasindaki farki, dogru ve basarili sekilde
analiz edebilen ve aradaki bosluga yonelik eylem plani gelistirebilen
sirketlerin, diger sirketlere nazaran daha basarili ve muhtemelen daha uzun
omurli olacag! sodylenebilir. Bu anlamda adil ve acik bir kariyer gelisim
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programi ve kariyer planmasinin olusturulmasinin, ¢alisanlar arasinda baglilk
ve adalet duygularini arttiracadi distnulebilir. ise alim politikalarinin, sirket
ici performans, Ucret, 6dul ve terfi sistemlerinin seffaf ve adil olmasi,
calisanlarin karar slreclerine aktif olarak katilabilmesi, calisanlara esit
imkanlar sunulmasi vb. kurumsal insan kaynaklari uygulamalar kisi 6rgit
uyumunun saglanmasinda, adalet ve gliven duygusunun gelismesinde, bunun
sonucu olarak g¢alisan baghhginin artmasinda ve isten ayrilma oranlarinin
azalmasinda son derece etkili olacagi sdylenebilir.

Bu sirecte insan kaynaklari uygulamalarinin yani sira ydneticilerin ve liderlerin
rolleri de dnemli ve kritiktir. Yoneticilerin ¢alisanlara kargi adil davranmasi,
calisanlarin fikirlerine énem vermesi, gelisimlerine destek olmasi ¢alisanlarin
motivasyonlarinin saglanmasinda ve 6érgite glven duygularinin gelismesinde
onem arz edecektir.

Ayrica ise uyumu saglamak icin detayli hazirlanmis ve genisletiimis
oryantasyon programlarinin da c¢alisanlarin sirket kulturinli daha erken
tanimalarini ve benimsemelerini saglamasi muhtemeldir.

Arastirmanin daha genis bir érneklem ile yapilmasi konu ile ilgili daha saghkli
analizlerin yapilmasina olanak saglayabilir. Ayrica arastirma yapilan sirketin
Ozel yapisinin da arastirma sonugclarini etkiledigi distnulebilir. Bu anlamda
arastirma insan kaynaklari uygulamalarinin butinsel olarak uygulandigi 6zel
sektor sirketlerinden birinde yapilmis olsaydi bazi sonuglarin farkh olacagini
sdylemek olasidir. Yapilan arastirmada elde edilen sonuglarin, konu ile ilgili
gelecekte yapilacak arastirmalara yol gosterici bir nitelik tasiyacagi
dusunutlmektedir.
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EKLER

ORGUTSEL DEGERLER OLCEGI

Sayin Katilimcl,

Bu anket, istanbul Universitesi Davranis Bilimleri Bolimi Yiksek Lisans
ogrencisi E.Korhan Kalyoncu tarafindan Dog¢. Dr. Glven Ordun’un
danismanhi§inda yaratilen tez ¢calismasi kapsaminda yapilmaktadir.

Bu arastirmanin amaci, c¢alisanlarin ve kurumun degerleri ile algiladiklari
adalet ve ise bagliliklari hakkinda bilgi edinmek ve elde edilen verileri bilimsel
yontemlerle analiz etmektir.

Bu anketten elde edilecek bilgiler sadece bilimsel arastirma amacli
kullanilacaktir. Arastirma sonuglarinda arastirmanin yapildigi kurumun adi ile
anketi dolduran calisanlarin isimleri kullaniimayacaktir. Bu nedenle isminizi
belirtmenize gerek yoktur. Vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve
baskalariyla paylagsiimayacaktir.

Ekte bulunan Kisisel Degerler Olgegi, Orglitsel Degerler Olgegi, Baglilk Olgegi
ve Adalet Olgegi adl 6lgek formlarini doldurmanizi rica ederiz. Sorulari
cevaplarken gostereceginiz dikkat ve i¢ten cevaplar vermeniz arastirmanin
saglkli ve glvenilir olabilmesi bakimindan blylik énem tasimaktadir. Bu
yuzden cevaplari verirken is yerinizde yagsamis oldugunuz tecrubeler hakkinda
bilgi vermenizi rica ederiz. Sorulari yanitlamak igin ayirdiginiz zaman ve
gOsterdiginiz ¢aba ile arastirmaya sagladiginiz katkilar i¢in simdiden tesekkur

ederiz.
Saygilarimizla,

Dog. Dr. Guven Ordun ( Tez Danigmani )

E.Korhan Kalyoncu
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Asagida 54 tane deger siralanmistir. Sizden istenen, her bir degerin ¢aligmakta
oldugunuz kurumun kiltiriinii yansitma derecesini degerlendirmenizdir.

Kurum kdltirind olusturan degerler neyin 6nemli oldugu, calisanlarca ne tir
davranislar gosterilmesi gerektigi, calisanlarin ne tir tutumlara sahip olmasi gerektigi
konularinda kurum g¢alisanlarini yénlendiren normlar veya beklentiler olarak
nitelendirilebilir. Bu dogrultuda, her deger icin asagida yer verilen soruyu kendinize
sorunuz ve cevaplarinizi uygun rakami daire igine alarak belirtiniz.

“ Bu deger, ¢calismakta oldugum kurumun kiiltiiriinii ne él¢iide yansitiyor? ”

Hi¢ yansitmiyor Az yansitiyor Orta derecede yansitiyor Buyik dl¢iide yansitiyor Yansitmiyor

1 2-mmmmm e 3------- 4 5

1. Esneklik 1 2 3 4 5
2. Sartlara ve gevreye uyum saglama yetenegi 1 2 3 4 5
3. istikrar 1 2 3 4 5
4. Belirsizligin minimum diizeyde olmasi 1 2 3 4 5
5. Yenilikgi olmak 1 2 3 4 5
6. Firsatlardan yararlanmak konusunda hizli olmak 1 2 3 4 5
7. Yeni tecrubeler edinme konusunda isteklilik 1 2 3 4 5
8. Risk almak 1 2 3 4 5
9. Dikkatli olmak 1 2 3 4 5

10. Ydneticinin yakin gézetimi olmaksizin ig ile ilgili

kararlar alabilmek 1 2 3 4 5
11. Kuralci olmak 1 2 3 4 5
12. Analitik olmak 1 2 3 4 5
13. Detaya 6nem vermek 1 2 3 4 5
14. Kesin ve net olmak 1 2 3 4 5
15. Takim odakli olmak 1 2 3 4 5
16. Bilgiyi serbestce paylasmak 1 2 3 4 5
17. Kurumun butiinine hakim olan bir kurum

kiltdrinin olusmasina énem verilmesi 1 2 3 4 5
18. insan odakli olmak 1 2 3 4 5
19. Hakkaniyet 1 2 3 4 5
20. Kisi haklarina saygi 1 2 3 4 5
21. HosgOru 1 2 3 4 5
22. Resmiyete 6nem vermemek 1 2 3 4 5
23. Uyumlu olmak 1 2 3 4 5
24. Sogukkanli olmak 1 2 3 4 5
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“Bu deger, ¢calismakta oldugum kurumun kiiltiiriinii ne élgiide yansitiyor?”

Hic yansitmiyor Az yansitiyor Orta derecede yansitiyor Buyuk dlgtide yansitiyor Yansitmiyor

1-- 2-—---—- 3------- -4 5
25. Destekleyici olmak 1 2 3 4 5
26. Mucadeleci olmak 1 2 3 4 5
27. Kararlilik 1 2 3 4 5
28. Eylem odakli olmak 1 2 3 4 5
29. inisiyatif almak 1 2 3 4 5
30. Ozelestiri yapmak 1 2 3 4 5
31. Basari odakli olmak 1 2 3 4 5
32. Talepkar olmak 1 2 3 4 5
33. Bireysel sorumluluk almak 1 2 3 4 5
§§k§ee|:f8|:;n:sr:s konusundaki beklentilerin 1 5 3 4 5
35. Profesyonel gelisim icin firsatlarin olmasi 1 2 3 4 5
36. lyi performans igin yiiksek icret verilmesi 1 2 3 4 5
37. Is glivenligi 1 2 3 4 5
38. is performansinin takdir edilmesi 1 2 3 4 5
39. Fikir ayriliklarinin disiik dizeyde olmasi 1 2 3 4 5
40. Anlasmazliklarla dogrudan yuzlesmek 1 2 3 4 5
41. is yerinde arkadaslklar kurmak 1 2 3 4 5
42. Kisi ile yaptidi is ve bulundugu ¢alisma

ortami arasinda uyum olmasi 1 2 3 4 5
43. Baskalari ile isbirligi icinde ¢alismak 1 2 3 4 5
44. Yaplilan ise karsi heves duymak 1 2 3 4 5
45. Uzun saatler ¢alismak 1 2 3 4 5
46. Cok fazla kural ile kisittanmamak 1 2 3 4 5
47. Kaliteye 6nem verilmesi 1 2 3 4 5
48. Farkhhk yaratabilmek 1 2 3 4 5
3§}illr(r:1é':imun ve g¢alisanlarin itibarina 6nem 1 5 3 4 5
50. Toplumsal sorumluluk sahibi olmak 1 2 3 4 5
51. Sonug odakl olmak 1 2 3 4 5
52. Kurumun yol gosterici net bir felsefesinin

olmasi ! 2 4 5
53. Rekabetci olmak 1 2 3 4 5
54. Cok dizenli ve planli olmak 1 2 3 4 5
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KiSISEL DEGERLER OLCEGI

Asagida 54 tane deger siralanmistir. Sizden istenen, her de@erin sizin i¢in ideal olan
kurum kiltiiriinii yansitma derecesini degerlendirmenizdir.

Kurum kdltirind olusturan degerler neyin 6nemli oldugu, calisanlarca ne tir
davranislar gosterilmesi gerektigi, calisanlarin ne tir tutumlara sahip olmasi gerektigi
konularinda kurum g¢alisanlarini yénlendiren normlar veya beklentiler olarak
nitelendirilebilir. Bu dogrultuda, her deger icin asagida yer verilen soruyu kendinize
sorunuz ve cevaplarinizi uygun rakami daire igine alarak belirtiniz.

“ Bu deger, benim igin ideal olan kurum kiiltiiriinii ne él¢iide yansitiyor?”

Hi¢ yansitmiyor Az yansitiyor Orta derecede yansitiyor Buyik dl¢iide yansitiyor Yansitmiyor

1-- 2--—--- 3------- s 4 5

1. Esneklik 1 2 3 4 5
2. Sartlara ve gevreye uyum saglama yetenegi 1 2 3 4 5
3. istikrar 1 2 3 4 5
4. Belirsizligin minimum diizeyde olmasi 1 2 3 4 5
5. Yenilik¢i olmak 1 2 3 4 5
6. Firsatlardan yararlanmak konusunda hizli olmak 1 2 3 4 5
7. Yeni tecriibeler edinme konusunda isteklilik 1 2 3 4 5
8. Risk almak 1 2 3 4 5
9. Dikkatli olmak 1 2 3 4 5
10. Yoneticinin yakin gozetimi olmaksizin is ile ilgili

kararlar alabilmek ! 2 3 4 >
11. Kuralci olmak 1 2 3 4 5
12. Analitik olmak 1 2 3 4 5
13. Detaya 6nem vermek 1 2 3 4 5
14. Kesin ve net olmak 1 2 3 4 5
15. Takim odakl olmak 1 2 3 4 5
16. Bilgiyi serbestce paylasmak 1 2 3 4 5
17. Kurumun bdtdnine hakim olan bir kurum | 1 2 3 4 5
kiltdrinin olusmasina énem verilmesi

18. insan odakli olmak 1 2 3 4 5
19. Hakkaniyet 1 2 3 4 5
20. Kisi haklarina saygi 1 2 3 4 5
21. Hosgoru 1 2 3 4 5
22. Resmiyete 6nem vermemek 1 2 3 4 5
23. Uyumlu olmak 1 2 3 4 5
24. Sogukkanli olmak 1 2 3 4 5
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25. Destekleyici olmak 1 2 3 4 5
26. Micadeleci olmak 1 2 3 4 5
27. Kararlihk 1 2 3 4 5
28. Eylem odakh olmak 1 2 3 4 5
29. Inisiyatif almak 1 2 3 4 5
30. Ozelestiri yapmak 1 2 3 4 5
31. Basari odakli olmak 1 2 3 4 5
32. Talepkar olmak 1 2 3 4 5
33. Bireysel sorumluluk almak 1 2 3 4 5
c3)|4;T.1aSF:erformans konusundaki beklentilerin ylUksek 1 2 3 4 5
35. Profesyonel gelisim icin firsatlarin olmasi 1 2 3 4 5
36. lyi performans igin yiiksek licret veriimesi 1 2 3 4 5
37. s glivenligi 1 2 3 4 5
38. Is performansinin takdir ediimesi 1 2 3 4 5
39. Fikir aynliklarinin dusuk dizeyde olmasi 1 2 3 4 5
40. Anlagsmazliklarla dogrudan yuzlesmek 1 2 3 4 5
41. ig yerinde arkadagliklar kurmak 1 2 3 4 5
42. Kisi ile yaptigi is ve bulundugu galisma ortami 1 5 3 4 5
arasinda uyum olmasi

43. Baskalari ile igbirligi icinde caligsmak 1 2 3 4 5
44. Yapilan ise kargl heves duymak 1 2 3 4 5
45. Uzun saatler calismak 1 2 3 4 5
46. Cok fazla kural ile kisittanmamak 1 2 3 4 5
47. Kaliteye 6nem verilmesi 1 2 3 4 5
48. Farkhlik yaratabilmek 1 2 3 4 5
49. Kurumun ve c¢aliganlarin itibarina 6nem verilmesi 1 2 3 4 5
50. Toplumsal sorumluluk sahibi olmak 1 2 3 4 5
51. Sonug odakli olmak 1 2 3 4 5
52. Kurumun yol gésterici net bir felsefesinin olmasi 1 2 3 4 5
53. Rekabetgi olmak 1 2 3 4 5
54. Cok duzenli ve planli olmak 1 2 3 4 5
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Asagidaki ifadeler, kigilerin calistiklari kurumlar hakkinda c¢esitli duygu ve
distncelerini yansitmaktadir. Asagida sunulan 9 ifadeye su anda galistiginiz kurum
agisindan ne ol¢ude katildiginizi verilen dlgek Uzerinde uygun rakami daire igine
alarak belirtiniz.

Hic yansitmiyor Az yansitiyor Orta derecede yansitiyor Buyuk dlgtide yansitiyor Yansitmiyor

1-- p — 3 4 5
1. Bu kuruma karsi gugli bir aidiyet hissim yok. 1 2 3 4 5
2.Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagh

hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
3. Bu kurumun bir calisani olmanin gurur verici

oldugunu distniyorum. 1 2 3 4 5
4. Su anda bu kurumdan ayrilacak olsam hayatim

blyuk élglide alt Ust olur. 1 2 3 4 5
5. Yeni bir isyerine alismak benim igin zor olurdu. 1 2 3 4 5

6. Baska bir isyerinin buradan daha iyi olacaginin
garantisi yok, buray hi¢ olmazsa biliyorum. 1 2 3 4 5

7. Bu igyerinden ayrilip burada kurdugum Kkigisel
iliskileri bozmam dogru olmaz. 1 2 3 4 5

8. Bu kuruma sadakat géstermenin gérevim oldugunu
dugunldyorum. 1 2 3 4 5

9. Bu kurumdan simdi ayrilsam kendimi suglu
hissederim. 1 2 3 4 5
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ORGUTSEL ADALET OLCEGI

Asagidaki ifadeler kurumunuzda adalet ile ilgili alginiz ve siklikla karsilastiginiz
durumlari tanimlamaktadir. Her bir ifadeyi dikkatlice okuyarak, sizin dislncenizi
yansitan segenegi “1-Kesinlikle katiimiyorum” ve “5-Kesinlikle katiliyorum” olacak

sekilde yuvarlak igine alarak belirtiniz.

Hic yansitmiyor Az yansitiyor Orta derecede yansitiyor Buyuk dlgtide yansitiyor Yansitmiyor

1-- 2--mmm- 3-mmm- -4 5

1. Caligma programim adildir. 1 2 3 4 S
2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum 1 2 3 4 5
3. Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim. 1 2 3 4 5

4. Bir butuin olarak degerlendirildiginde, isyerimden elde

ettigim kazanimlarin adil oldugunu disuniyorum. L 2 3 4 5
5. i§ sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim. 1 2 3 4 5
6. Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir
sekilde alinmaktadir. 1 2 3 4 5
7. Yoneticiler, isle ilgili kararlar alinmadan 6nce biitiin 1 > 3 4 5
calisanlarin gérislerini alirlar.
8. Yoneticiler, isle ilgili kararlari vermeden 6nce dogru ve

L 1 2 3 4 5
eksiksiz bilgi toplarlar
9. Yoneticiler, alinan kararlari calisanlara agiklar ve
; o o : 1 2 3 4 5
istendiginde ek bilgiler de verirler.
10. Isle ilgili bitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim
calisanlara ayirm gdzetmeksizin uygulanir. 1 2 3 4 5

11. Calisanlar, yoneticilerin igle ilgili kararlarina karsi
cikabilirler yada bu kararlarin Gst makamlarca yeniden | 1 2 3 4 5
g6rusulmesini isteyebilirler.

12. Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana nazik

S 1 2 3 4 5
ve ilgili davranirlar.
13. lIsimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana
- . 1 2 3 4 5
saygili davranir ve énem verirler.
14. Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kigisel
o 1 2 3 4 5
ihtiyaglarima kargi duyarlidir.
15. Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim, bana karsi
L Lo 1 2 3 4 5
dardst ve samimidirler.
16. isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim, bir galisan
e 1 2 3 4 5
olarak haklarimi gozetirler.
17. Yoneticilerim, isimle ilgili kararlarin doguracagi
sonuglari benimle tartisirlar. 1 2 3 4 5
18. Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar i¢in uygun
s 1 2 3 4 5
gerekceler gosterirler.
19. Igimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana akla
1 2 3 4 5
uygun aciklamalar yaparlar.
20. Yoneticilerim, isimle ilgili alinan her karari bana net 1 2 3 4 5

olarak aciklarlar.
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DEMOGRAFIK BILGi FORMU

Lutfen asagidaki kigisel bilgileri doldurunuz.
1. Cinsiyet: K [] E[]

2. Yas:
[]120-30
[131-40
[]41-50
[151-60
[]61+

3. Egitim durumunuz:
[] iIkdgretim

[ ]Lise

[] Universite

[ ] Lisans ustii

[ ] Doktora

4. Kag yildir bu kurumda calisiyorsunuz?
[11-5

[15-10

[]10-15

[]15+

Katkilariniz igin tesekkiir ederiz.
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