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ISE ADANMISLIGIN KiSi-ORGUT UYUMU UZERINDEKI
ETKISI

Hande ENDIRLIK
Nuh Naci Yazgan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi, Haziran 2019
Damgsman: Dr. Ogr. Uyesi Ceren AYDEMIR

OZET

Ekonominin en degerli kaynagi olan insan kaynagi; bulundugu oOrgiitte,
cevresinde ve endiistride biiylik farklar yaratabilme potansiyeline sahiptir. Bu farklar
olumlu olabilecegi gibi olumsuz yonde de olabilmektedir. Bu farklar1 birbirinden ayiran
faktdrlerden biri de calisanlarin ise adanmishigidir. Ise adanmislik kavrami, tarihi cok
eskilere dayanmamakla birlikte; insan kaynaklari, yonetim, kisisel gelisim ve kariyer
planlamasi gibi alanlar1 yakindan ilgilendirmekte, isveren ve galisan i¢in oldukca kritik
noktalara deginmektedir. Orgiitlerin hizli degisimlerin yasandig1 yogun bir rekabet
ortami i¢inde basarili olarak varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in sahip olduklar1 insan
kaynaklarinin amag, hedef ve degerleri ile orgiitiin degerlerinin uyumlu olmasi
gerekmektedir. Kisi-orgiit uyumu olarak adlandirilan bu durum, degisimlere ayak
uydurabilmek i¢in i giiclinii esnek tutmak ve onlarin drgiitsel bagliliklarini siirdiirmek

gibi konular acisindan 6nem arz etmektedir.

Bu caligmanin temel amaci ise adanmishgin kisi-Orgiit uyumu iizerindeki
etkisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda Kayseri ilindeki 330 banka calisani ile
arastirma gerceklestirilmistir. Nicel arastirma yontemi kullanilarak yapilan ¢alismanin
veri toplama yontemi anket teknigidir. Kullanilan 6lgekler, ise adanmislik igin Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan, Kisi-orgiit
uyumu igin ise Netemeyer ve digerleri (1997) tarafindan gelistirilmis olan 6lgeklerdir.
Onerilen hipotezler, SPSS paket programi kullanilarak test edilmistir. Arastirma
sonuglarina gore, ise adanmisligin kisi-orgiit uyumu iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ayni1 zamanda ise adanmisligin alt boyutlarindan olan dinglik ve adanmisligin da kisi-

orglit uyumu {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Anahtar Kelimeler: ise adanmislik, kisi-6rgiit uyumu, deger uyumu.



THE EFFECT OF JOB ENGAGEMENT ON PERSON-
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ABSTRACT

Human, as the greatest resource of the economy, has a potential to make big
differences both in his environment and in the industry. Job engagement is one of the
main facts to distinguish whether if that difference will be in a good way or the
opposite. The concept of job engagement may not have a long history, but still the
content of this concept touches very critical topics for both employee and employer; and
it’s related to fields of human resources, personal development, and career planning.
Today’s world is a very competitive place where everything changes rapidly. If a
company aims to remain successful in such an environment, it is important to know the
necessity of congruence between the purposes, goals, and values of human resources
and the values of the company. The congruence between abovementioned facts, namely
the person-organization fit, is very important especially to be able to flex the labor and
keep the employees committed to the company in order to keep up with the newest

changes.

The main purpose of this paper is to determine the effect of the job engagement
on the person-organization fit. Due to that reason, a research which covers 330 bank
employees in the city of Kayseri has been executed. Quantitative research method is
applied for the research and inventory technique has been used while collecting the data.
To measure the job engagement the scale was Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) and the scale developed by Netemeyer et al. (1997) was used to measure the
person-organization fit. SPSS has been utilized to test the proposed relations. According
to the results of the research, job engagement has a meaningful effect on person-
organization fit. Besides, it’s been found that vigor and dedication -which are the sub-
dimensions of job engagement- has a meaningful effect on person-organization fit as

well.

Keywords: Job engagement, person-organization fit, value congruence.
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GIRIS

Teknolojinin  gelismesiyle birlikte kiiresellesen diinyada her sey hizla
degismektedir. Bu degisiklikler, tiim sektorleri az veya ¢ok etkilemekte, trendler yerini
hizla daha iyiye, daha giincele ve daha yeniye birakmaktadir. Bireyler, yeniliklerden
aninda haberdar olmakta ve talepleri de degisikliklerle dogru orantili olarak
degismektedir. Bu durum piyasalarda kaginilmaz olarak artan bir rekabet ile

sonuclanmaktadir.

Gegmisten giinlimiize degismeyen, yontemi ne olursa olsun her orgiit i¢in
Oonemini koruyan bir kavram olan yoOnetim, rekabet dolu giiniimiiz diinyasinda da
orgiitlerin kendilerini digerlerinden benzersiz kilmalar1 yolunda kilit bir rol oynama
potansiyeline sahiptir. Kaynaklarin verimli ve stratejik bir sekilde kullanilmasi, orgiit
tiyelerinin hedeflere iliskin dogru bir sekilde bilgilendirilmesi, bu dogrultuda
yonlendirilmesi ve koordine edilmesi gibi, ¢cok ¢esitli sorumluluklar iceren yonetimin en
onemli ve esas kaynagi “insan”dir. Dolayisiyla, insan kaynaklari yonetiminin niteligi ve
verimliligi, orgiitlerin gelecegi icin belirleyici faktorler arasinda bulunmakta ve biiyiik

Onem arz etmektedir.

Orgiitler, sartlarin degisken oldugu bir ortamda, misyonlarin1 ve vizyonlarini
paylasmaya hevesli, oOrgiite uyum saglayan kisilerle hedeflerine daha hizli
ulasabilmektedir. Kisi-6rgiit uyumuna iliskin bir¢ok ¢aligmada, kisi ve orgiit arasindaki
uyum saglanamadiginda, bunun Kkisinin Orgiitten ayrilmasiyla sonuglanacagindan
bahsedilmektedir. Fakat, uygun sartlar ve alternatiflere sahip olunmamasi halinde,
bireyin orgiitte kalmaya devam etmesi de ihtimaller dahilinde olacaktir. Bu durum
karsisinda birey tiikenmislik veya yipranma yasayabilmektedir. Orgiit iiyesinin bireysel
diizeyde tecriibe edecegi yipranma ve tlikenmislik hallerinin, bulundugu sosyal cevre,
birim ve Orgiit genelinde de birtakim olumsuz sonuglar dogurmasi kag¢inilmazdir.
Orgiitiin bir iiyesi olarak, orgiit performans iizerinde direkt veya dolayli olarak etkisi
olan calisanin tecriibe etmekte oldugu yipranma ve tiikkenmislik gibi olumsuz duygular,
orgiit performansinda diisis veya miisteri memnuniyetsizligi gibi sorunlara yol
acabilmektedir. Kisi-orgiit uyumu yiiksek oldugunda bu olumsuzluklar ortadan kalkacak

veya en aza inecektir.

Ise adanmishik ve kisi-orgiit uyumu iki farkli kavram olmakla birlikte,

birbirlerinden tamamen bagimsiz degillerdir. Bu iki degisken birbirini etkileyebilen,



kisilerin farkindaligi dahilinde olsun veya olmasin, davranislarina yansiyabilen
faktorlerdir. Bu c¢aligma kapsaminda, ise adanmislik ve alt boyutlarmin (dinglik,
yogunlasma, adanmiglik), kisi-Orgiit uyumu Tlzerindeki etkileri incelenmistir. Bu
dogrultuda tez g¢alismasi ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ise adanmislik
kavrami teorik olarak incelenmistir. Bu bdoliimde ise adanmishk ile ilgili olarak
kavramin tanimi, 6nemi, tarihsel gelisimi, boyutlari, ise adanmigligi etkileyen faktorler
ve ise adanmishigin sonuglari ele alinmstir. Ikinci bdliimde kisi-orgiit uyumu kavrami
tizerinde durulmustur. Bu boliimde kisi-Orgiit uyumunun tanimi, 6nemi, kisi-Orgiit
uyumuna iliskin benzer kavramlar, kisi-6rgiit uyumu yaklagimlari, kisi-6rgiit uyumunun
ogeleri ve kisi-orgiit uyumunun sonuglarma yer verilmistir. Ugiincii béliimde ise ise
adanmishigin kisi-orgilit uyumu {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik arastirmanin

amaci ve dnemi, sinirlari, yontem, bulgular ile sonug ve dneriler {izerinde durulmustur.

Literatiirde ise adanmighk ve kisi-orglit uyumunu tekil olarak veya farkli
degiskenlerle inceleyen gesitli calismalar bulunmasina karsin, bu iki degisken arasindaki
iligkiyi inceleyen c¢ok sayida c¢alisma bulunmamaktadir. Bu nedenle, hazirlanan bu

calismanin literatiire katk: saglayacag diistiniilmektedir.



1. BOLUM

ISE ADANMISLIK

Calismanin ilk boliimiinde ise adanmighik kavraminin genel bir ¢ergevesi ¢izilip;
tanimi, tarihsel gelisimi, 6nemi ve boyutlari, ise adanmisligi etkileyen faktorler ve ise
adanmisligin sonuglar ele alinmistir. Arastirmanin temel iki degiskenlerinden olan ise
adanmighk kavraminin hem c¢alisan hem de igveren acisindan arz ettigi Onem,
arastirmacilarin bugiine dek konuyla ilgili yaptiklar1 teorik ve deneysel calismalar ile

desteklenerek aciklanmistir.

1.1. Ise Adanmishk Kavram

Dr. William Kahn, Academy of Management Journal’m 1990 yili Aralik
sayisinda yayinlanan makalesi ile ilk kez kullanildigir bilinen kisisel adanmiglik
kavramini; bireyin fiziksel, bilissel ve duygusal enerjisinin aktif, tam is performansina
eszamanli yatinmimi yansitan c¢ok boyutlu bir motivasyonel kavram olarak
tanimlanmaktadir (Law, Wong ve Mobley’den aktaran Rich, Lepine ve Crawford,
2010).

Kahn (1990), bu kavramin ortaya ¢ikisini su sekilde ifade etmistir “Psikologlar
(Freud, 1922), toplum bilimciler (Goffman, 1961; Merton, 1957) ve grup teorisyenleri
(Bion, 1961; Slater, 1966; Smith & Berg, 1987) insanlarin, halihazirda bulunan
gruplara ve sistemlere itiye olma konusunda kendiliginden kararsiz olduklar: fikrvini
belgelemislerdir ve doniisiimlii olarak iiyeliklerden uzaklasyp ardindan bu iiyeliklere
geri donerek kendilerini hem izolasyondan hem de mesguliyet icinde kaybolmaktan
korumak istediklerini belirtmiglerdir. Bu gel-gitler kisilerin hem dahili karmasalar ile
hem de harici kosullaria bas edebilmesine olanak saglar.” Her iki durumu da ifade
edebilmek, kisilerin kendilerini “ayarlamalarini” anlatan bu durumu tanimlayabilmek
ithtiyaci sonucunda adanmislik/angaje olma (personal engagement) ve kopma (personal

disengagement) terimlerini gelistirmistir.

Kahn (1990), calisanlarin ise adanmisligini ve bunun zitti olan kopma halini
inceledigi calismasinda, kisisel adanmislhig1 “orgiit iiyelerinin kendilerini is sifatlarina

baglamas:” olarak betimlerken, kopma halini ise “kisinin kendisini is sifatindan ayirip,



fiziksel, bilissel ve duygusal olarak kendisini savunma haline ge¢mesi” olarak

tanimlamistir.

Kisisel olarak adanmay1 ya da rollerinden ayrilmayi segmeden 6nce, bireylerin
kendilerine sormas1 muhtemel ii¢ psikolojik kosul 6neren Kahn (1990), bu kosullar1 su
sekilde siralamistir: (1) Kendimi bu performansa sokmam benim i¢in ne kadar anlamli?
(2) Bunu yapmak ne kadar giivenli? ve (3) Bunu nasil yapabilirim? Bu onermede,
Goffman (1961), Maslow (1970) ve Alderfer (1972)’in ¢alismalarindan anlamlilik,
giivenlik ve mevcut olma alanlarmi ¢eken Kahn (1990), bir kisinin neden baglilik
gosterdigini/angaje oldugunu tam olarak anlamayabilmek i¢in bu faktorlerin Snemli
oldugunu belirtmistir. Kahn (1990), anlamliligi “rol performansinda kendi kendine
yatirnmin geri doniisiiniin verdigi olumlu his” olarak; giivenligi, bir kisinin kendisini
“kisisel imajina, statiisiine veya kariyerine karst korku veya olumsuz sonuclar olmadan”
gosterme yetenegi seklinde tanimlamistir. Kahn’in bakis agisina gore, destekleyici
orgiitsel ortamlarda kisileraras1 iligkilerine glivenen bireyler risk alabilir, gercek
benliklerini ortaya koyabilir ve sonuglarindan korkmadan belki de basarisiz bile
olabilirler (Kahn, 1990). Belirtilen ii¢ psikolojik durumdan sonuncusu olan mevcut
olma hali ise, igin tamamlanmasi i¢in “gerekli fiziksel, duygusal ve psikolojik

kaynaklara sahip olma duygusu” olarak tanimlamistir (Schuck, 2013).

Kahn (1990)’1n kisisel adanmislik modelini deneysel olarak test eden ilk ¢alisma
May, Gilson ve Harter (2004)’¢ aittir. Bu ¢alismada, anlamliligin, giivenligin ve mevcut
olma halinin adanmislikla O6nemli o6lgiide iliskili oldugu belirlenmistir. Rol
uygunlugunun anlamlilik i¢in, 6diillendirici meslektas ve amir ile destekleyici iliskilerin

de giivenlik i¢in pozitif 6ngoriiciiler oldugu 6ne siiriilmiistiir (Saks, 2006).

Ise adanmighk kavramini literatiire kazandiran Kahn (1990) disinda da, yillar
i¢inde konu ile alakali ¢esitli tamimlamalar yapilmistir. Ise adanmislik kavramimin, insan
kaynaklar1 i¢in 6dneminin altim1 ¢izip 2000’lerin basinda yalnmizca akademik diinyada
degil, is diinyasinda da dikkatleri yeniden konu iizerine ¢gekmeyi basaran Harter (2002)
ise adanmishig1 “bireyin ise cosku ile katilimi ve memnuniyeti” seklinde ifade etmistir.
Czarnowsky (2008) ise adanmis ¢aligsanlarin, zihinsel ve duygusal olarak ¢aligmalarina
yatirnm yaparken ayni zamanda isverenlerinin basarisina katkida bulunduklarini ifade
etmistir (Czarnowsky’den aktaran Schuck, 2013). Bu tanmimlardan bir digeri olan,
Wellins ve Concelman (2005)’a ait tanimda, ise adanmislik “galisanlar1 daha yiiksek

(veya daha diisiik) performans seviyeleri ¢ikarmaya zorlayan hayali giic” ve “baglilik,
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sadakat, verimlilik ve miilkiyetin birlesimi” olarak ag¢iklanmistir (Wellins ve
Concelman’dan aktaran Macey ve Schneider, 2008). Schaufeli vd. (2002), ise
adanmishigin kuvvet, baglilik ve kendini adama ile karakterize edilen olumlu, tatmin

edici, isle ilgili bir zihinsel durum olarak ifade etmislerdir.

Son yillarda iizerinde yogun sekilde arastirmalar yapilan bir diger kavram olan
tikenmislik ile ilgili c¢aligmalar yapan Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001), ise
adanmishig1 tiikenmisligin zitt1 olarak tanimlamustir. Maslach vd. (2001) ise adanmishig
ayrica “yiiksek diizeyde aktivasyon ve zevkle karakterize edilen c¢alisanlarda kalici,
pozitif, duygusal ve motivasyonel bir tatmin durumu” ifadeleri ile agiklamistir (Maslach

vd., 2001, s.417).

Kahn (1990) ve ardindan pek ¢ok arastirmaci, uygun olduklarini distindiikleri
tanimlamalar ile farkli pencerelerden ise adanmisligi aciklamaya ¢alismiglardir. Yapilan
tanimlamalar analiz edildiginde, ise adanmislhigin ¢ogu zaman kaynagini bireyin isine
kars1 olan duygu ve disiincelerinden alan bir “ruh hali” olarak ifade edildigi
goriilmektedir. Kahn (1990)’1n yaptig1 deneysel calismada, bire bir goriisme yaptigi
kisilere, ¢ogunlugu kisilerin isleri ile alakali duygu ve diislincelerini anlamaya yonelik

sorular sormasi da bunu dogrular niteliktedir.

1.2. ise Adanmishgmn Tarihsel Gelisimi

Maslach vd. (2001), tiikenmislik tizerine yaptiklari arastirma kapsaminda,
tikenmisligi, ise adanmigh@in “pozitif antitezi” olarak konumlandirmalari onlarin
calismalarin1 da ise adanmishk alanina yonlendirinceye dek, Kahn tarafindan 1990
yilinda yapilmis olan deneysel arastirma, konu ile ilgili 2001 yilinin baslarina kadar
yapilmis olan tek ¢alisma olma Ozelligini tasimistir. Dolayisiyla, Kahn (1990) ve
Maslach vd. (2001), ise adanmiglik alaninda yapilmis olan ilk iki ¢alismaya imza
atmistir. Ise adanmuslik ile alakali en belirgin ¢alismalardan biri de 2002 yilinda
yaymlanmustir. Harter, Schmidt ve Hayes imzasini tagiyan bu ¢alisma, alanin ilklerinden
biri olmasinin yani sira, oldukga genis bir kitle {izerinde yapilmis olan meta-analizler ile
kisilerin adanmighgini is birimleri seviyesinde 6lgebilmis ve sonucunda ise adanmishik
konusuna alternatif bir bakis acis1 getirmeyi basarmistir. Calisanlarin ise adanmisliginin,
karlilik ile iligkilendirilmesinin onerildigi bu makale ile, Harter vd. (2002), ise
adanmiglik konusunu is diinyasinda hizla artan bir ilginin odagi haline getirmeyi

basarmiglardir (Harter’dan aktaran Schuck, 2013).
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Ise adanmish@: ve sonuglarmi kavramsallastirmak ve test etmek icin yapilan ilk
akademik arastirma 2006 yilinda Saks tarafindan gergeklestirilmistir. Saks (2006)’tan
once, calisan adanmishigini, bu adanmishigin sonuglarina baglayan tek calisma kaynagi
uygulayict literatiir iken, Saks (2006), onceki ise adanmushik teorileri, uygulayici
literatiir ve akademik topluluk arasinda 6nemli bir koprii olusturmayi basarmistir. Saks
(2006)’a gore, calisan adanmishigi bir sosyal degisim modeliyle gelistirilmistir. Ise
adanmuslik ile orgiitsel adanmishig farkli adanmislik tiirlerine ayran ilk kisi de kendisi
olmustur. Sonu¢ olarak ¢alisan adanmish@ini “biligssel, duygusal ve davranigsal
bilesenlerden olusan, [bireysel rol performansi ile birlikte] farkli ve benzersiz bir yap1”
olarak tanimlayan Saks (2006), bu tanim ile ¢alisan adanmigliginin bilissel, duygusal ve
davranigsal bilesenlerden gelistirildigi fikrini ortaya koymustur ve bu ifade ile 6nceki

literatiirii de kapsamaktadir (Saks’tan aktaran Schuck, 2013).

Kisisel adanmiglik ve isten kopus kavramlari 1990 yilindan itibaren biliniyor
olsa da, konuya ilginin artmasi ve farkli agilardan ele alinmas1 2000’li yillarin bagindan
itibaren yasanmistir. Ustelik artan bu ilgi, yalmizca akademik diinya ile sinirh
kalmamistir. Son yillarda ise adanmighiginin 6rgiitsel basari, ¢alisan ¢iktilar1 ve finansal
performans {iizerindeki olumlu etkilerinin bilinirliliginin artmast ve orgiitlerin konu
tizerinde farkindaliklarinin olugmasi ile dogru orantili olarak, ise adanmishik ve
tilkenmiglik gibi kavramlara gosterilen ilgide de artis olmustur (Saks, 2006, s.600). Bu
nedenle de, yillar icerisinde ise adanmighigin farkli kavramlar ve degiskenlerle olan

iliskisi tizerinde ¢ok sayida arastirma yapilmis ve yapilmaya da devam edilmektedir.

1.3. ise Adanmishgm Onemi

“Adanmishk, performans iizerinde ¢ok biiyiik bir fark yaratabilir. Giintimiizde

)

bu, igverenler i¢in en biiyiik 6diildiir.’
Charles H. Watts.

Globallesen giiniimiiz diinyasinda; arz ve talep, opsiyonlar ve buna bagli olarak
da rekabet hizla artmaktadir. Sirketler de bu rekabet dolu arenada yer alabilmek i¢in
ellerindeki kaynaklar1 en verimli sekilde kullanip kar maksimizasyonu ve
stirdiirtilebilirligi ilke edinmektedirler. Bu kaynaklarin basinda ise insan kaynagi yer

almaktadir.



Ise adanmis bireyler psikolojik olarak mevcut, dzenli, bagli, entegre ve rol
performanslarina odaklanmig olarak tanimlanmaktadir. Kendilerine ve baskalarina karsi
acik, islerine ve baskalarina bagli ve benliklerini bir biitiin olarak ise sunmaktadirlar.
(Kahn, 1990). Ise adanmislik, “eller, kafa ve kalp” e aktif ve tam is performansi yatirimi
yapmay1 iceren bir durum olarak kabul edilmektedir (Ashforth ve Humphrey, 1995,
s.10). Bu agidan bakildiginda, ise adanmig ¢alisanlar aslinda rekabetin yogun oldugu bir
diinyada, sirketleri rakiplerinden ayirabilecek en Onemli faktorlerden biri olma
potansiyeline sahiptir. Ise adanmis calisanlar siirekli olarak daha iiretken, karli, daha
giivenli, daha saglikli ve igverenlerinden ayrilma olasilig1 daha diisiik olsa da, kiiresel
isgiicliniin sadece %30'unun ise adanmis calisanlardan olustugu tahmin edilmektedir.
Bununla birlikte, ise adanmishigin olumlu is ¢iktilarini ortaya koyan kanitlara ragmen,
calisan bagliliginin azaldig1 ve bugiin c¢alisanlar arasinda derinlemesine bir kopus
oldugu yapilan arastirmalarla ortaya konmustur (Bates, 2004 ve Richman, 2006’dan
aktaran Saks, 2006, s.600). Konu iizerine yapilan ve alaninda ekol haline gelmis
deneysel ¢aligmalarin biiylik boliimiiniin Kuzey Amerika’da gergeklesmesi sebebiyle,
genellemeler de ¢ogunlukla Amerikan toplumu {izerinden yapilabilmektedir. 2004
verilerine gore, Kuzey Amerika’da ¢alisanlarin ¢ogunun, isgiiciindeki Amerikalilarin
kabaca yaris1 kadar bir toplulugun, tam olarak yapmakta olduklari ise adanmislik
hissetmedigi ve bu “adanmiglik agig1”nin da ayni verilere gore galistiklar: sirketlere bir
yilda yaklagik 300 milyar ABD dolari tutarinda verimlilik agigia mal oldugunu bildiren
Saks (2006), bu verilere bakarak, ise adanmis ¢alisanlarin sirketlerde ve endiistride
olusturabilecegi farki 6ngorebilmenin miimkiin oldugunun altini ¢izmistir (Saks, 2006,
5.600).

Orgiit ve endiistri alaninda rakamlarla ifade edilen 6nemin yanmi sira, ise
adanmishigin calisan tarafinda da gesitli olumlu ¢iktilar1 oldugu kanitlanmistir. Ise
adanmislik, bireyin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir ve bununla birlikte bireyin
mutluluguna da katkida bulunmaktadir (Schaufeli vd., 2002, s.74). Is tatmini ise is,
yonetim tarzi ve {icret gibi konularda ¢alisanlarmn tutumlarini etkilemektedir (Ozyilmaz
ve Siiner, 2015, 5.147). Is tatmini; kisinin isinden memnuniyet duymasi ve zevk almasi
durumu seklinde tanimlanmaktadir (Edwards ve Cable, 2009, s.657). Ise adanmishig
yiiksek calisanlar kendilerini islerine adadiklar1 i¢in, belirtilen konulara iliskin

tutumlarinin olumlu yénde olmas1 beklenmektedir (Ozyilmaz ve Siiner, 2015).



1.4. Ise Adanmish@in Boyutlar:

Ise adanmuslik; dinglik, kendini adama/adanmishik ve yogunlasma ile karakterize

edilen pozitif, tatmin edici, isle ilgili bir ruh hali olarak tanimlanan ¢ok boyutlu bir yap1
olarak kabul edilmistir (Gonzalez-Roma vd., 2006, s.166).

Dinglik; calisirken yiliksek seviyede enerji ve zihinsel esneklik, bir
kisinin isine ¢aba harcama istegi ve zorluklar karsisinda bile isine sebat
etmesi seklinde nitelendirilmektedir (Gonzalez-Roma vd., 2006, s.166).
Detaylandirmak gerekirse dinglik, calisanin kendisini fiziksel olarak da
enerjik hissetmesi, duygusal olarak gii¢lii olmasi, caba gdstermeye
goniillii olmasi, Karsilastigi giicliiklerle miicadele etmesi ve onlara karsi

durmasi gibi durumlari ifade etmektedir (Ozkalp ve Meydan, 2015, s.6).

Kendini adama/adanmshk; bir anlam, merak, ilham, gurur ve meydan
okuma duygusu olarak nitelendirilmistir (Gonzéalez-Roma vd. 2006,
5.166). Calisanin yapmakta oldugu ise deger atfetmesi ve isiyle gurur
duymasi halinin yani sira kendini kanitlama, meydan okuma ve coskulu
bir calisma durumunu da ifade etmektedir (Ozkalp ve Meydan, 2015,
5.6).

Yogunlasma ise, ¢alisirken zamanin hizli bir sekilde ge¢mesi ve kisinin
isinden kopmakta zorlanmasi, kisinin tamamen isine konsantre olmasi ve
derinlemesine mesgul olmasi olarak nitelendirilmistir (Gonzalez-Roma
vd. 2006, s.166). Calisanin basini isinden kaldirmak istemedigi ve
calismay1 birakmaktan zorlandigi bir hal olan yogunlagsmanin olumsuz
sonuglart da dogabilmektedir. Kisinin ise yogunlasma hali, onu dis
diinyadan koparip, is ve yasam dengesini bozacak raddeye gelirse,
kisinin hayatinda gatismalara sebebiyet verebilir (Ozkalp ve Meydan,
2015, s.6).

1.5. ise Adanmushg Etkileyen Faktorler

Ise adanmighik; bireysel, psikolojik, orgiitsel gibi i¢ ve dis faktorlerden

etkilenebilen bir durumdur. Ise adanmuslik ile ilgili yaptiklar1 ¢alismada bu faktdrlere

deginen Ozkalp ve Meydan (2015), dzellikle is kaynaklarinin ve kisisel kaynaklarin ise



adanmay1 kolaylastirdiging; igin fiziksel, sosyal ve orgiitsel yonlerinin, olumlu veya
olumsuz sekilde ise olan ilgi ve alakayr degistirebildigini 6ne siirmiislerdir. Konuyla

alakali Ozkalp ve Meydan (2015) ¢alismasindaki ifadeler su sekildedir:

“Olumlu kosullar, bireyin ¢alisandan beklenen is amaglarina ulasmasinda ve
kisisel gelisimde onem tasirlar. Ornegin, isin vermis oldugu otonomi duygusu diger
calisanlardan gelen sosyal destek ve beceri farkliligi iic onemli is kaynagi olarak
goriiliir. Bu kaynaklar igsel bir giidiileme saglayarak ¢alisanlarin temel ihtiyaglarin
karsilarlar; otonomi, iligki ve yeterlilik gibi (Van den Broeck, Varsteenkiste, De Witte ve
Lens, 200, ss. 277-294). Ornegin, beceri ¢esitliligi 6grenmeyi artirir, boéylece ¢alisanin
kendine giiveni ve beceri diizeyi yiikselir, kararlara katilmast ve sosyal destek ise
bireyin otonomi ve ait olma duygusunu kuvvetlendirir. Is kaynaklar aym zamanda
dissal bir giidiileyici rolii de iistlenirler. Ciinkii kaynaklarin, bol oldugu bir ¢alisma
ortami, bireyin yaptigi ise adanmasini, ¢abalarint ve becerilerini yaptig: ise daha ¢ok
katmasimi saglar. Boyle bir c¢alisma ortaminda yapilan is basarili bir bi¢imde
tamamlanarak, isin amaclarina ulasilmis olunur. Ornegin, bireyin yaptigi isin sonucu
hakkinda geri bildirim almasi, destekleyici bir danismanlik bireyin basarili olmasini ve

amaclarina ulasmasini arttirabilir’ (Ozkalp ve Meydan, 2015, s.8).

Maslach vd. (2001)’e gore ise adanmislik, calisan kisinin is veya Orgiitliin
ozelliklerine yonelik bir tutum degil, is gorevlerini yerine getirmesi sonucunda olusan
performansin ¢alisanda olusturdugu psikolojik bir durumdan ibarettir (Maslach’dan
aktaran Ozyilmaz ve Siiner, 2015, s.146). Dolayisiyla, bireyin ise adanmishgmi
etkileyen faktorler arasinda, ¢alisma ortami ve g¢evre sartlarmin yani sira, bireyin
kendisiyle alakali durumlarin da yer alacag oldukga éngdriilebilir bir durumdur. Ozkalp
ve Meydan’in calismasinda psikolojik belirleyiciler olarak yer vermis oldugu; 6z-
yeterlilik, kendine giiven ve optimizm, kisini ise adanmishgni etkileyen faktorler
arasinda yer almaktadir (Ozkalp ve Meydan, 2015, s.8). Bununla birlikte ise
adanmigh@in ve Orgiit adanmishginin; is tatmini, Orgiitsel baghlik ve orgiitsel
vatandaslik davranisi ile 6nemli 6l¢iide pozitif iliskili ve isten ayrilma niyeti ile de
negatif yonde iligkili oldugu bilinmektedir (Saks, 2006).

Calismanin baslarinda deginildigi gibi, kisilerin ise adanmishi@inin orgiit ve
birey diizeyinde geri dontisleri bulunmaktadir. Her iki tarafta da bu geri doniislerin

sonuclarinin, ise adanmiglik ve onu etkileyen faktorler dogru yorumlanmasi halinde,

olumlu yonde degistirilecegi diisiiniilmektedir.
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1.6. Ise Adanmish@in Sonuclar

Ise adanmighik hem birey hem orgiit tarafinda olumlu sonuglar doguran bir
durumdur. Birey noktasinda degerlendirildiginde ise adanmislik duygusu gelismis
bireyler, yaptiklar1 isin 6onemli olduguna inanan, miicadele gerektirdigini ve isleri
dolayisiyla belirli bir amaca hizmet ettiklerini distinen Kimseler olarak
siiflandirilmaktadir. Bu smiflandirmadaki bireylerin yaptiklari isten ilham aldiklar1 ve
yaptiklar1 isi anlamli bulduklart bu nedenle de islerini hevesle yaptiklar

varsayillmaktadir (Caliskan, 2014, ss5.370-371).

Ise adanms bireylerin psikolojik sermayelerinin (6z-yeterlilik, kendine giiven,
optimizm) yliksek oldugu, ayrica kendi kaynaklarini yaratabilen, daha iyi performans
gosteren ve mutlu ¢alisanlar olduklar1 gdzlenmistir (Ozkalp ve Meydan, 2015). Ise
adanmis calisanlar is etkinlikleriyle enerjik ve etkili bir sekilde baglanti kuran ve
islerinin talepleriyle tamamen basa ¢ikabileceklerini diigiinen kimselerdir (Schaufeli vd.,
2002, s.73).

Ise adanmuslik, yapict stresi beslemekte ayn1 zamanda bireyin fiziksel ve ruhsal
sagligina olumlu yonde katki saglamaktadir. Ayrica ¢alisanin is performansini ve

toplumsal faaliyetlere katilimini olumlu yénde etkilemektedir (Ozyilmaz ve Siiner,

2015, 5.146).

Ise adanmishigin bireysel diizeydeki sonuglar1 yapmakta oldugu isten keyif alan,
ona anlam yiikleyen ve bu sayede hayata daha pozitif bakan, kendine giivenen ¢aliganlar
iken, bu durumun igverenler ve OoOrgiitler tarafinda da olumlu c¢iktilar saglamasi
kagimilmazdir. Ise adanmislik deneyimi; tatmin edici, isle ilgili olumlu bir deneyim ve
zihinsel durum olarak tamimlanmustir. Ise adanmis calisanlarin isverenleriyle daha
kaliteli bir iligki icinde olmalar1 daha muhtemeldir ve bu da onlarin daha olumlu tutum,
niyet ve davramslara sahip olmalarini saglamaktadir. Ise adanmishk ve is ciktilari
arasinda iligki oldugunu bildiren bazi deneysel arastirmalar vardir. Bu aragtirmalardan
yola ¢ikarak, adanmishgin Orgiitsel baglilikla pozitif, isten ayrilma niyetiyle negatif
iligkili oldugu ve ayrica is performansi ve ekstra rol davranisi ile de iliskili oldugu

diistiniilmektedir (Saks, 2006).

Calisanlar ise adandiklarinda, oOrgiitsel etkinligi destekleyen faaliyetlerde

bulunma olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu nedenle, ¢alisanlarin sergilemis oldugu istege
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bagl davranislar ise adanmislhigin sonuglart olarak degerlendirilmektedir (Saks, 2008,
s.41).

Ise adanmishiga iliskin tiim bu olumlu sonuglarin yaninda, belitli sinirlarin disina
citkan ise adanmighk davranis1 birtakim olumsuz sonuglara da sebebiyet
verebilmektedir. ise adanmishgin boyutlarindan biri olan yogunlasmanin uzun vadede
sosyal hayatlarindan kopmus, is ve Ozel hayatlar1 arasindaki dengeyi kaybetmis ve
iskolik olarak tabir edilmis calisanlara yol agmasi miimkiindiir. Bu bireylerin hayatinda,

ise adanmigliktan kaynaklanan ¢atismalar ¢ikabilmektedir.
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2. BOLUM

KiSi-ORGUT UYUMU

Calismanin bu boliimiinde, arastirma kapsaminda ise adanmishk ile iliskisi
degerlendirilecek kavram olan kisi-6rgiit uyumu incelenecektir. Kisi-orgiit uyumu
kavrami ve onemi inceledikten sonra kisi-orgiit uyumuna iliskin benzer kavramlar, kisi-
orglit uyumu yaklasimlari, kisi-Orgiit uyumunun bilesenleri ve kisi-orgiit uyumunun

sonuclari ele alinacaktir.

2.1. Kisi-Orgiit Uyumu Kavram

Bireyler, temel ihtiyaclarindan biri olan ait olma duygusu sebebiyle, kendilerini
bulunduklar1 sosyal ortamlardaki diger insanlarla karsilastirmaktadirlar. Genel olarak
tutarhiligi tercih etmeleri sebebiyle, bireyler uyum saglamaya ve uyum igerisinde
olmaya gayret etmektedirler. Yine genellemek gerekirse, bireyler yasamlari tizerinde
kontrol sahibi olmayi, belirsizligi azaltmayi, ait olmayi, mutlu olmayr ve yasam

memnuniyeti hissetmeyi arzulamaktadir (Van Vienen, 2018, s. 77).

Davranislarin belirlenmesinde her ne kadar 6rgiitlerin ve insanlarin bir¢ok yonii
onemli olsa da, (6rnegin, yetenekler, is gereksinimleri, kisilik 6zellikleri ve meslekler),
hem orgiitlerin hem de insanlarin temel ve baki yoOniiniin degerleri oldugu
varsayllmaktadir. Kisi-Orgiit uyumu, temelde Orgiitlerin normlar1 ve degerleri ile
kigilerin degerlerinin uyumlu olmasi seklinde tanimlanmistir (Chatman, 1989, $.335).
Bu tanimi detaylandirmak gerekirse, kisi-0rgiit uyumunun bir 6rgiit ve bir kisinin temel
karakteristikleri arasindaki uyumu temel aldig: kabul edilmektedir. Bu karakteristikler
orgiit tarafinda degerler, iklim, kiiltiir, hedefler ve normlar iken, birey tarafinda ele
alman oOzellikler degerler, kisilik, tutumlar ve hedefler seklindedir. Uyumun ortaya
¢ikmasi igin ise, orgiit ve kisinin belirtilen 6zelliklerinin benzerlik gostermesi, bir uyum

igerisinde olmalar1 gerektigi belirtilmistir (Kristof, 1996).

Bireyler, kendi inanglari, davranislar1 ve tutumlar1 baskalarinin diisiinceleri ile
uyum sagliyorsa ortaya c¢ikacak olan kesinlik ve Ongoriilebilirlik igin gayret
gostermektedir. Ciinkii uyumun, bireylerin bagkalarmin davraniglarini  daha iyi
anlamalari1 sagladigi ve kisilerarasi etkilesimleri kolaylastirdigi bilinmektedir (Van

Vianen, 2018, s.77).



2.2. Kisi-Orgiit Uyumu Kavraminin Onemi

Kisi-orgiit uyumunun, bir kisinin degerlerinin 6rgiit iiyeliginin bir islevi olarak
ne kadar degisecegini ve orgiitsel normlara ne dlgiide uyum saglayacagint 6ngoérme
kabiliyetini gelistirdigi varsayilmaktadir. Orgiit iiyeliginin, insanlarin degerlerini
sekillendirebildigi ve degistirebildigi 6ne siiriilmektedir (Chatman, 1989, 5.342). Cable
ve DeRue (2002)’nin bakis agisina gore orgiit iliyeleri, kendi degerleri ile Orgiitiin ve
diger Orgiit iiyelerinin degerlerinin uyum igerisinde olduguna inanirlarsa, Orglitiin

misyonuna duyduklari ilginin artacag: varsayilmaktadir (S. 376).

Orgiitler agisindan insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel hedefi vardir, bunlar
verimlilik ve is kalitesidir. Arastirmalar gostermektedir ki, kisi ile Orgiit arasindaki
uygunluk derecesi hem verimlilik hem de personel degisim orani ile yakindan iligkilidir

(Silverthorne, 2004, $5.596-597).

Kisi-orgiit uyumu, en basit ifade ile, orgiitsel deger kaliplari ile bireysel deger
kaliplart arasindaki uyumunun yansimasi olarak tanimlanmaktadir. O'Reilly, Chatman
ve Caldwell (1991)’in arastirmasi, bireyin belirli bir kiiltiir ile katildig1 6rgiit ile mevcut
Orgiit kiiltiirii arasindaki tercihinin; baglilik, memnuniyet ve personel devir hizi ile
iliskili oldugunu gostermektedir. Bu sonuglara dayanarak, bireyin hem is stresinin hem

de is tatminin, kisi ile orgiit arasindaki uyumdan etkilendigi goriilmektedir.

Her ne kadar kisi-orgiit uyumu bir orgiite dahil olduktan sonra daha iyi tahlil
edilebiliyor olsa da, kisi-orgiit uyumu arayist is arama ile baslayan bir siire¢ olarak
kabul edilmektedir. Temellerini Schneider’in  (1987) Cekim-Se¢im-Pismanlik
(Attraction-Selection-Attrition/ASA) modelinden alan kisi-Orgiit uyumu, benzer tipte
calisanlarin benzer tipte oOrgiitlerden etkilendigini ifade etmektedir (Schneider’den
aktaran Yildiz, 2013, s.156). Tom (1971), ise alim siirecinde kisiligin ve orgiitsel imajin
etkisini inceledigi calismasinda, kisinin benlik kavrami ile algiladigi Orgiit imaji
arasindaki benzerlik ne kadar yiiksekse, kisinin 6rgiitii segme ihtimalinin de o kadar

yiiksek oldugunu bulmustur (Tom’dan aktaran O’Reilly vd., 1991, 5.489).

Kisi-orglit uyumu kavramimi tanmimlarken, calisma igerisinde kullanilan
“algilanan uyum” kavramini da tanimlamak, ozellikle kavramlar arasinda anlam
karisikligina sebebiyet vermemek adina uygun olacaktir. Algilanan kisi-6rgiit uyumunu
6lgmek igin kisilere bir uyumun olustuguna ne derecede inandiklar1 sorulmaktadir. Bu

uyum kategorisini, gercek uyumdan ayiran, Kisinin ¢evre ile benzer o6zelliklere sahip
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olmasina, ¢evreye olan tamamlayiciligina ve ¢evre tarafindan tamamlaniyor olmasina
bakilmaksizin, uyum igerisinde oldugu algis1 devam ettigi siiresince iyi bir uyumun var

oldugunun kabul edilmesidir (Cigek, 2018, s.53).

Algilanan kisi-Orgiit uyumu yiiksek c¢alisanlarin, oOrgilite katilimlar1  ve
bagliliklarinda da artis oldugunu gozlenmektedir. Algilanan kisi-orgiit uyumu diisiik
olan kisilerin ise katilim oranlarinin disilk oldugu ve orgiitten ayrildiklari One
stirilmektedir (Almagik ve Mehtap, 2015, s.168). Fakat, daha farkli bir bakis agisina
gore yiiksek seviyelerde kisi-orgiit uyumunun asirt homojenlik, duraganlik, degisime ve
adaptasyona agik olamama gibi olumsuz sonuglara sebebiyet verme ihtimali de
bulunmaktadir (Kristof-Brown ve Guay, 2011, s.6).

Kisi-orglit uyumu kavramindan bahsederken, Dawis ve Lofquist (1984)
tarafindan formiile edilmis olan is uyumu kuramina (the theory of work adjustment /
TWA) deginmek de uygun olacaktir (aktaran Bretz vd., 1994, s.32). Is uyumu kurami
arastirmacilari, bireysel ve gevresel niteliklerin orantili olmasit durumunda, kisinin ise
uygunluk gésterebilecegini vurgulamislardir. Detaylandirmak gerekirse, birey ve gevre
benzer kavramsal alanlara ait olduklarinda, mantiksal olarak birbirleriyle baglantili ve
birbirlerine bagimlidirlar ayrica benzer derecelendirme dlgekleriyle dlgiilebilmektedirler
(Van Vienen, 2018, s.78). Is uyumu kurami, kisinin degerlerini ve cevresel degerleri;
calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyeti (diger bir deyisle is tatmini), ve is
yerlerinin de c¢alisan memnuniyetini (yeterliliklerini) dogrudan tahmin edebilmesini

saglamak i¢in kullanmaktadir (Lyons, Brenner ve Fassinger, 2005, 5.538).

2.3. Kisi-Orgiit Uyumuna iliskin Benzer Kavramlar

Is baglammnda uyum, kisi-meslege uygunluk (bireysel mesleki ilgi/alaka ve
mesleki 6zellikler arasindaki uyum), kisi-ise uygunluk (bireysel yetenekler ve ihtiyaglar
ile isin arz ve talepleri arasinda uygunluk gibi), kisi-orgiit uyumu (bireysel ve orgiitsel
degerler arasinda uygunluk) gibi ¢ok ¢esitli uyum kavramlari icermektedir (Van Vianen,
2018, s.77). Calismanin bu boliimiinde kisi-6rgiit uyumuna benzer kavramlar olan, kisi-

¢evre uyumu, kisi-kiiltiir uyumu ve kisi-is uyumu incelenecektir.

2.3.1. Kisi-Cevre Uyumu

Kisinin hayatinin; is, sosyal ve aile cevreleri gibi parcalardan olustugunu

varsayacak olursak, tiim bu pargalar1 kapsayan “cevre” adinda bir kiime olusturmak
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uygun olacaktir. Cevre kiimesinin alt kiimelerine ise, orgiit, grup, is, birey gibi cesitli
bireyin gevresini olusturan elemanlar dahil olacaktir. Dolayisi ile, mevcut ¢alismanin
degiskenlerinden biri olan kisi-6rgiit uyumu, kisinin ¢evre ile olan uyumu kapsaminda
incelenebilmektedir. Ya da, kisinin uyumunun incelenecegi ¢evre olarak Orgiit
secilebilir ve bu durumda kisi-6rgiit uyumu, kisi-¢evre uyumunun diger bir tiirii olarak

degerlendirilebilir.

Irak (2012), kisi-¢evre uyumunun, bireylerin is, orgiit, grup veya meslek gibi
kendilerinin i¢inde bulundugu cevre ile aralarinda olusan eslesme, uygunluk veya
benzerlik derecesi olarak Ozetlemistir (s.14). Ostroff ve Schulte (2007)’nin Kisi-gevre
uyumunu, spesifik bir birey-durum etkilesimi olarak siniflandiran benzer bir bakis
acisina gore ise, kisi-gcevre uyumu, kisi ile ¢evre faktorlerinin birbirleri ile etkilesime
geemeleri durumunda olusan uyum olarak agiklanmistir. Ayrica, uyumun oranindaki
artisin, daha fazla olumlu ¢ikti saglayacag belirtilmektedir (Ostroff ve Schulte’den
aktaran Kristof-Brown ve Guay, 2011, s.5).

Kisi-gevre uyumunda iki temel bakis agisi bulunmaktadir; bunlar benzerlik
uyumu (supplementary fit) ve tamamlayici uyum (complementary fit) olarak
kavramsallastiriimaktadir (Muchinsky ve Monahan’dan aktaran Kristof ve Guay, 2011,
s.7). Benzerlik uyumunun gergeklesmesi igin kisinin, ¢evresindeki diger kisilerle benzer
ozellikleri, degerler ve normlari paylagsmasmin gerekli oldugu disiiniilmektedir.
Chatman (1989)’1n kisi-orgiit uyumu tanimlamasi olan “bireyin degerleri ve kisiligi ile
bulundugu orgiitiin (bunlara esdeger olan) karakteristikleri ile benzerligi”, benzerlik

uyumuna dahil bir goristiir (5.339).

Tamamlayic1 uyuma gore ise, iyi bir uyumun ortaya ¢ikmast i¢in Kisi ve gevre
olarak belirtilen taraflarin birbirini dengelemesi, “birbirleri ile bir biitiin olmalar1”
gerekmektedir (Kristof-Brown ve Guay, 2011, s.13). Detaylandirmak gerekirse,
tamamlayicit uyumun anahtari, kisinin karakteristik 6zelliklerinin, bulundugu ¢evredeki
bir eksikligi doldurabiliyor olmasi veya bunun tam tersi, kisinin bir eksikliginin
bulundugu cevre tarafindan doldurulabiliyor olmasi seklinde belirtilmektedir (Kristof,

Zimmermann ve Johnson, 2005, s.288).

Cable ve Edwards (2004)’1n kisi-cevre uyumu yaklasimina goére, tutumlar ve
davraniglar, kisinin nitelikleri ile ¢evresinin nitelikleri arasindaki uyumdan
kaynaklanmaktadir (s.822). Diger bir deyisle, kisinin bulundugu ¢evre ile arasindaki
uyum  seviyesinin, davranislarini  yonlendirecek  derecede  6nemli  oldugu
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varsayllmaktadir. Kisi-cevre uyumu ile ilgili olarak Saks ve Ashforth (1997)’un yapmis
oldugu “endiistriyel/orgiitsel psikolojinin ve insan kaynaklari yonetiminin kdse tasi”

tanimlamasi da, kisi-¢evre uyumunun 6nemine dikkat ¢ekmektedir (5.395).

2.3.2. Kisi-Kiiltiir Uyumu

Orgiitler, duragan veya pasif degillerdir; bir orgiit kiiltiirii igerisinde yasar,
gelisir ve biiyiirler. Orgiit kiiltiirii ve kisi-orgiit uyumu veya kisi ile drgiit arasidaki
uyumu iceren kavramlar, arastirmacilar tarafindan oOrglitsel basar1 i¢in Onemli
addedilmistir (Silverthorne, 2004, 5.592). Bu nedenle de birgok arastirmacinin tizerinde
calistig1 konulardan biri olmustur. Ozellikle son dénemde, arastirmacilar kisi-orgiit
uyumu gibi genel kavramlardan ziyade, arastirmalarinin odagini 6rgiit kiiltiirii ve hangi
tip orgiit kiiltiirlerinin bireylere daha cekici geldigi gibi konulara g¢evirmektedirler

(O’Reilly vd., 1991, s.491).

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel davranisin 6nemli bir yonii ve kuruluslarm nasil
isledigini anlamada yardimci bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Kristof, 1996). Ek
olarak, kiiltiir, bir insanin belirli bir o6rgilite ne kadar iyl uyum saglayabilecegini
belirlemeye de yardimei olur, ¢linkii “uyum, kiiltiirle rahat hissetmeyi igerir” (O’Reilly,
1989’dan aktaran Silverthorne, 2004, s.593).

O'Reilly vd. (1991), kisi-kiiltiir uyumunu ve bu uyumun ¢alisanlarin hal ve
hareketleri lizerindeki etkilerini arastirdiklar1 ¢alismalarinda, arastirmacilarin kisi-kiiltiir
uyumunun tanimmi1  ve nasil Olglilmesi gerektigi konusunda ortak paydada
bulusamadiklarina deginmislerdir. Bununla birlikte arastirmacilarin, bireyin Orglitsel
anlamda uyumunu belirleme noktasinda kiiltiirtin 6nemli bir faktor oldugu konusunda
hemfikir olduklarini da eklemislerdir. Orgiit icerisinde belirli degerlerin 6nemli olusu ile
alakali giiclii ve yaygin bir alg1 varsa, orada merkezi bir deger sistemi veya birim

kiiltlirii olusmast miimkiindiir (5.487).

Silverthorne (2004), kisi-Orgiit uyumunda belirli orgiitsel kiiltiir etkilerini de
arastirdig1 calismasinda, Tayvan’da oOrgiitsel kiiltiirlerini biirokratik, yenilik¢i ve
destekleyici olarak siniflandirdigr farkli orgiitleri incelemistir. Bulgularina gore,
biirokratik Orgiit kiiltiirine sahip olan bir kurulusta katilim, is tatmini ve Orgiitsel
baghilik en diisik seviyede sonuglanmistir. Calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel
bagliliklarinin en yiiksek seviyesine oldugu orgiitsel kiiltiir destekleyici bir kiiltiir iken,

ikinci sirada yenilik¢i Orgilitsel kiiltiir yer almaktadir. Bu bulgulara dayanarak
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Silverthorne (2004), orgiit kiiltiiriiniin bir kurumdaki is tatmini ve baglilik diizeyinde,

bat1 dis1 kiiltlirlerde 6nemli bir role sahip oldugunu 6ne siirmiistiir.

Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin davramslar1 igcin normlar olusturmak gibi bir¢ok
amaca hizmet ettiginden, kisi-6rgiit uyumu tiizerinde de dogrudan bir etkisi vardir.
Orgiitlerin verimliliklerini artirmaya calisirken, calisanlarmi orgiite daha fazla dahil
etmeye caligmalari da bununla iliskilidir (Silverthorne, 2004). Tipki toplumsal kiiltiir
gibi, orgiitlerde de kiiltiir nesilden nesle aktarilabilir ve boylelikle orgiite bir stireklilik
kazandirabilir. Baz1 durumlarda yoneticiler degisse dahi, orgiit kiiltiirii ve buna baglh
degerler orgiit icerisinde kalic1 olmaya devam edebilmektedir (Demir ve Oztiirk, 2013,
s.20).

2.3.3. Kisi-Is Uyumu

Is diinyasinda yasanan yogun rekabetin getirdigi zorluklar1 karsilayabilmek ve
sahip olunan isgiiclinii yliksek esneklikte kullanabilmek, yiiksek seviyelerde kisi-is
uyumu saglanmasi ile miimkiin olabilmektedir. Calisanlarin 6rgiitsel baglilik hissetmesi
baglaminda da kisi-is uyumunun kilit role sahip oldugu bilinmektedir (Chen, Sparrow
ve Cooper, 2014, 5.946).

Kisi-is uyumu, bilgi, beceri ve yetenekler gibi is gereksinimleri ile bagvuru
sahibinin nitelikleri arasindaki uyumu veya basvuru sahibinin ihtiyaglari ile isin tedarik
ettikleri arasindaki eslesmeyi ifade etmektedir. (Edwards 1991°den aktaran Sekiguchi ve
Huber, 2011, s.2).

Kristof-Brown (2000), isverenlerin kisi-6rgilit uyumu ve Kisi-is uyumu algilarini
ayni anda incelemis ve is adaylarinin bilgi, beceri ve yeteneklerinin kisi-is uyumu
degerlendirmesinde siklikla kullanildigini, kisi-orgiit uyumu degerlendirmelerinde ise is

adaylarinin degerlerine ve kisilik 6zelliklerine bagvuruldugunu gostermistir (S.647).

Kisi-is uyumu i¢in, ¢alisan is arama siirecinde iken baslayan bir siire¢ demek
uygun olacaktir. Kisi is arayisi igerisindeyken cesitli orgiitlere bagvurularda bulunacak
ve devamindaki siirecte de gesitli miilakatlara tabi tutulacaktir. Kisi-is uyumu 6zellikleri
ile ilgili elde edilen bulgular, ise alim karar vericilerinin is adaylarinin
degerlendirmelerinde daha diisiik bir ¢alisan profili olusturmak i¢in diisiik kisi-is uyumu
diizeyine, kisi-orgiit uyumundan daha fazla dikkat ettigini gostermektedir. Bu ifadeyi
aciklamak gerekirse, bagvuran adaylarin uyum seviyeleri incelenirken; ise alim karar
vericileri i¢in kisi-is uyumu diizeyleri, kisi-orgiit uyumu diizeylerinden daha énemli bir
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kriter olarak degerlendirilmektedir. Bu bulgudan hareketle, diisiik kisi-orgiit uyumu
yerine diisiik kisi-is uyumu seviyesinin, is adaylarini reddetme nedeni olarak

kullanilmasinin daha muhtemel oldugu goriinmektedir (Sekiguchi ve Huber, 2011).

Kisi-is uyumu ise alimlarda oldukc¢a onemli bir faktordiir fakat bu Onem
bagvurulan pozisyona gore farklilik arz edebilmektedir. Kisi-is uyumunun bilgi
yogunluklu bir pozisyon i¢in, idari bir pozisyondan daha baskin bir belirleyici olacagi
tahmin edilmektedir. Basvurulan pozisyon biiyiik 6l¢iide bilgi yogunluklu gorevier
igerdiginde, yiiksek seviyelerdeki kisi-is uyumunun, ise yararlilign ve verimliligi
arttiracaglr ongoriilmektedir. Yani, kisinin sahip oldugu deneyime ek olarak ileri
seviyede bilgi ve beceriler, bilgi yogunlugu iceren bir gorev performansinin ana
belirleyicileri varsayilmaktadir. Bununla beraber, biiyiik dl¢iide idari gorevlerden olusan
farkli bir pozisyon i¢in aranan nitelikler yalnizca uygun bir kisi-is uyumu diizeyi ile
siirli kalmayacaktir. Bu gibi orgiitsel igerige baglh olan, grup veya birim performansi
gibi grup iyeleriyle uyumluluk igeren gorevler igin yalnizca yiiksek bir kisi-is
uyumunun, idari gorev ciktilarini etkilemek icin yeterli goriilmemesi muhtemeldir.
Fakat caliganlarin, heniiz ise alinma asamasinda iken orgiitsel igerige dair kisith bilgiye
sahip olmasi oldukga anlasilabilir bir durum olacagi i¢in, idari pozisyonlarda da ise alim
asamasinda yiiksek bir kisi-is uyum seviyesi aranirken, ise alim yapildiktan sonra bu
kisi-is uyumu seviyesi, bilgi yogunluklu bir pozisyonda oldugu kadar 6nem arz

etmeyecektir (Sekiguchi ve Huber, 2011).

Orgiitsel siireclerin isleyisini daha etkin hale getirebilmek adina, adaylarin ise
alim esnasinda kisilik 6zelliklerinin 1yi analiz edilmesi ve kisilikleri ile yapacaklari isin
birbirine uygun olacag1 pozisyonlarda gorevlendirilmeleri dogru olacaktir (Ozsoy ve
Yildiz, 2013, s.7).

2.4. Kisi-Orgiit Uyumu Yaklagimlari

Arastirmacilarin bakis acilar1 ve yaklasimlarina bagl olarak kisi-orgiit uyumu

kavrami ¢esitli boyutlarda incelenecektir.

2.4.1. Schneider’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklagim

Schneider  (1987)’e ait Cekim-Se¢im-Pigmanlik  (Attraction-Selection-
Attrition/ASA) modeli, uyum c¢alismalarinda olduk¢a Onemli bir yere sahiptir.
Schneider, benzer kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin, diger bireylere gore daha yiiksek
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olasilikla benzer isleri yapmay1 tercih edeceklerini ve davraniglarinin da benzer sekilde

olacagin1 belirtmistir. Bu diisiinceye gore, birbirlerine benzeyen kisiler hedeflerinin

benzer oldugu ortamlar tarafindan gekilirler, orada ¢alismak lizere seg¢ilir ve orada

calismaya devam etmeyi tercih ederler. Kisisel beklentiler ve Orgiit yasami arasindaki

uyum is doyumunun da yiliksek olmasini saglar. Ancak c¢alisanlar bu ortama

uymadiklarina inanirlarsa o zaman pismanlik hissederler ve bulunduklart orgiitten

ayrilmayi segerler (Schneider’den aktaran Irak, 2012, s.13).

Cekim
(Attraction)

Pigsmanlik Secim
(Attrition) (Selection)

Kaynak: Bayramlik vd., 2015, s.5

Sekil 1. Schneider’in ASA Modeli

Teorik olarak, Schneider’in (1987) Cekim-Se¢im-Pismanlik modelinin

bilesenleri su sekilde tanimlanmaktadir;

Cekim bileseni, is arayanlarin, kisi-orgiit uyumu algilarin1 kuruluglarin
degerlerine dayandirdigint ve bu algilara dayanarak is se¢imi
konusundaki kararlarimi verdiklerini ileri stirmektedir (Cable ve Judge,
1996, 5.304). ASA modeline gore, kisi-Orgilit uyumunun Onciilii olarak
kabul edilen iki kritik karar vardir; bunlardan ilki, is arayan kisinin
spesifik oOrgiitleri tercih etme karari, ikincisi ise Orgiitiin basvuran bu
belirli kisileri ise alma karar1 (Kristof-Brown ve Guay, 2011, s.25). Kisi,
orgilitiin yapisini, kiiltiir ve degerlerini kendi tercihleri ile uyumlu
bulursa, s6z konusu orgiitii daha c¢ekici bulmasi beklenmektedir (Behram

ve Ding, 2014, 5.116).
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e Secim bileseni, cekim bileseninin oOrgilit tarafindaki hali olarak
yorumlanabilir. Tipki kisinin kendisi ile ortak degerleri paylasan
orgiitleri daha ¢ekici bulmasi gibi, orgiitler de calisanlarint segerken
“secim”lerini kendileri ile benzer deger ve karakteristikleri paylasan

bireylerden yana yapma egilimindedirler (Behram ve Ding, 2014, 5.116).

e Yipranma bilesenine gore ise, ortak deger ve oOzellikleri paylasmayan
birey, orgiit ile arasinda bir uyumsuzluk algilayacaktir. (Behram ve
Ding, 2014). Schneider, ‘uyumsuz’ ¢alisanin ise alindiktan sonra hatalar
yapacagint ve sonucunda da Orgiitten ayrilacagini 6ne slrmiistiir.
Orgiitten ayrilma davranisinin ise goniillii bir sekilde mi yoksa géniilsiiz
bir sekilde mi gercekleseceginin iizerinde ise durmamstir (Kristof-

Brown ve Guay, 2011, s.28).

Kisi-orgiit uyumu da temellerini Schneider’m (1987) Cekim-Se¢im-Pigmanlik
(Attraction-Selection-Attrition/ASA) modelinden almaktadir. Tipki  Schneider’in
modelinde belirtildigi gibi, birey, is arayis siirecinde kendi deger ve ihtiya¢larina uygun

olan, kisiligine hitap eden 6rgiitleri aramaktadir (Y1ldiz, 2013, 5.156).

2.4.2. Kristof’un Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasim

Literatiirde kisi-orglit uyumuna iliskin cesitli tiirlerde tanimlar mevcuttur.
Bununla birlikte, bu tanimlarin birgogu Kristof tarafindan gelistirilen yaklasimdan
icerikler tagimaktadir (Ulutas, 2011, s.15). Kristof’un kisi-orgiit uyumu ve ilgili diger

alanlari kapsayan uyum galismalar literatiirde oldukg¢a 6nemli bir yere sahiptir.

Kristof (1996)’un yaklasimina gore uyum, “kisi ve orgiit (¢evre) arasindaki
uygunluktur ve bu (a) en az biri, digerinin ihtiyaglarini karsiladiginda, (b) benzer temel
ozellikleri paylastiklarinda, (c) ya da her iki durum ortaya ¢iktiginda gerceklesir” (S.4-
5).

Kristof (1996), isverenlerin kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumu algilarini ayni
anda inceledigi ¢aligmasinin sonucunda is adaylarinin bilgi, beceri ve yeteneklerinin
kisi-is uyumu degerlendirmesinde, is adaylarmin degerlerinin ve kisilik 6zelliklerinin
ise kisi-orgiit uyumu degerlendirmesinde siklikla kullanildigin1 gostermistir. Bununla
birlikte, kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumunun, ise alim yapan ¢alisanlarin ise alim

tavsiyelerinde benzersiz farkliliklar1 agikladigini ve kisi-is uyumunun kisi-Orgiit
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uyumundan daha fazla degiskeni agikladigini bulmustur (Kristof’tan aktaran Sekiguchi
ve Huber, 2011, s.3).

Kristof, kisi-orgiit uyumu saglanmasmin dort sekilde miimkiin olacagin
belirtmistir. Bunlardan ilk ikisi, kisi-gevre uyumunda tanimlanmis olan benzerlik
uyumu ve tamamlayict uyumdur. Ugiincii segenek, kisinin alg1 ve gereksinimleri ile
orgiitsel sistem ve yapilarin eslesmesi ile tanimlanmaktadir. Gereksinimler-karsilananlar
olarak adlandirilan bu bakis agisina gore, bir kisinin ¢evresi onun gereksinimlerini
karsilayabiliyorsa, o kisinin isinden tatmin olmasi beklenmektedir (Kristof’tan aktaran
Akbas, 2010, s.89). Dordiincli segenege gore ise uyum, kisinin Orgiitsel talepleri
karsilayabilmek i¢in gereken yeterliliklere sahip olmasi halinde s6z konusu olmaktadir.

Bu uyum talep-yeterlik uyumu olarak adlandirilmaktadir (Behram ve Ding, 2014).

ORGUT Kisi
Ozellikler Benzerlik Uyumu Ozellikler
Kiiltiir/ Tklim - —* Kisilik
Degerler a Degerler
Hedefler Hedefler
Normlar Davraniglar
Geregler Geregler
Kaynaklar: Kaynaklar:
\ Finansal Zaman
v Fiziksel Gayret
Psikolojik Baglilik
J Tecriibe
¥ Imbanlar: Bilgi Beceri & Yetenek: ‘,
Géorevsel Gérev
Talepler Kisileraras: Kigileraras1 Talepler
Kaynaldlar: -~ > Kaynaklar:
Zaman T Finansal
Gayret _ Fiziksel
Baghilik Psikolojik
Tecriibe c b
Bilgi Beceni & Yetenek: A e Imkanlar:
Gaorev Tamamlayic: Uyum Garevsel
Kigileraras: Kigileraras1

Kaynak: Kristof, 1996 s.4

Sekil 2. Kisi-Orgiit Uyumu, Cesitli Kavramsallastirma Modeli

2.4.3. Chatman’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklagim

Chatman (1989), kisi-orgiit uyumu ¢alismalarinda deger kavraminin 6nemli bir
yere sahip oldugunu savunmustur (Chatman’dan aktaran Yildiz, 2013, s.156). Kisi-orgiit
uyumunu tanimlarken, orgiitlerin norm ve degerleri ile kisilerin degerleri arasindaki

ortiisme ifadesini kullanmaktadir (Chatman’dan aktaran Akbas, 2010, $.105).
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Chatman’a gore, kisiler ve Orgiitler se¢im asamasinda birbirleri ile ilgili daha
fazla bilgi sahibi olmalarinin faydali olacagini diistinmektedir (Akbas, 2010, s.106).
Bireysel degerleri 6rgiit degerleri ile uyusan yeni c¢alisanlar ile bireysel degerleri 6rgiit
degerleri ile benzesmeyen c¢alisanlar itizerinde yaptigi deneysel c¢alisma sonucunda
Chatman (1989), orgiit ile degerleri uyusan yeni g¢alisanlarin orgiite daha hizli uyum
sagladigini, ig tatmini oranlarinin daha yiiksek oldugunu ve isten ayrilma niyetlerinin de

daha diisiik oldugu sonucuna varmistir (Chatman’dan aktaran Yildiz, 2013, s.157).

Orgiit Ozellikleri
Degerler .
Normlar Sequm
(Kristallesme, Sosyallesme Orgiitsel Sonuclar
Yogunluk, Igerik — .
ogualuk, Igerik) l Normlarda/Degerlerde Degisimler
\ Kisisel Sonuclar
) = Kisi-Orgiit Uyumu >
— Degerlerde Degisimler
/,--—-""' T Ekstra Rol Davranislart
- — Orgitte Kalic1 Oln
Kisi Ozellikleri ! Tgufte Saha Lima
Degerler Segim

(Yogunluk, Igerik)

Kaynak: Chatman, 1989, s.340

Sekil 3. Chatman’in Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Orgiitler igin arzulanan bir durum olan kisi-6rgiit uyumunun, yiiksek oldugu
zaman tekdiizelik ve asir1 homojenlik gibi, orgiit tarafinda olumlu kabul edilmeyen
birtakim durumlara da sebebiyet verebilecegi; diisiik kisi 6rgiit uyumunun ise ¢aliganlari
O0grenmeye ve gelismeye motive etmesine karsin, orgiit icerisinde diisiince ayriliklarina
neden olabilecegi bilinmektedir. Dolayist ile, orgiitlerin optimum diizeyde kisi-Orgiit
uyumunu bulmalar1 onlarin faydalarina olacaktir. Chatman, kendi modelinin
uygulanmasi halinde uygun olan bu diizeyin bulunabilecegini one siirmektedir (Akbas,

2010, s.106).

Teorik olarak bireylerin is arama siirecinde kisi-Orglit uyumu algiladiklar
orgiitleri se¢meleri ongoriiliirken, gliniimiizde pratikte bu durum her zaman miimkiin
olmayabilir. Calisanlarin kosullar sebebiyle diisiik kisi-orgiit uyumu algiladiklar

kurumlarda calismaya baslamalar1 da muhtemeldir. Chatman’in bakis acisinda gore
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calisanlar, bir orgiit ile is arama sirasinda “uygun” olduklar1 bir kurulus sectikleri i¢in
degil, daha sonraki orgiitsel sosyallesme uygulamalar1 onlarin degerlerini, algilanan
uyumlarii veya her ikisini birden etkiledigi icin kisi-orgiit uyumu tecriibe edebilirler
(Chatman’dan aktaran Cable ve Judge, 1996, s.296). Ciinkii sosyallesme, Orgiitiin
calisanlarinin uyum diizeyleri iizerinde direkt olarak etki olusturabilecekleri bir yol
olarak kabul edilmektedir. Konuyla ilgili yapilan g¢alismalar da sosyallesmenin,
calisanlarin 6rgiit degerlerini zaman i¢inde benimsemesinin énemli belirleyicilerinden

oldugunu kanitlamaktadir (Kristof-Brown ve Guay, 2011, s.28).

2.4.4. Cable ve Judge’n Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasim

Kisilerin davranig, tutum, yargi ve kararlarina degerleri ile yon vermesi
sebebiyle Cable ve Judge (1996), kisi-orgiit uyumunun dogrudan ve en anlaml sekilde
Olciilebilecegi kavramin bireyin ve orgiitiin degerleri oldugunu savunmustur (Yildiz,

2013, 5.157).

Cable ve Judge, kisi-orgiit uyumunda bireyin, orgiitin degerleri hakkindaki
algisinin da olduk¢a onemli bir yere sahip oldugunu vurgulamistir (Cable ve Judge,
1996). Bunu bir 6rnekle acgiklamak gerekirse, bir kurulus gercekten ahlaki degerlere
sahip olsa dahi, birey o sekilde olmadigini1 algilarsa, bireyin davranigini ahlaksizlik
algisinin yonlendirecegi one siiriilmektedir. Dolayisiyla, orgiitiin degerleri toplu yargilar
yerine bireysel perspektif tizerinden Ol¢iiliirse, kisi-orgiit uyumuna iligkin sonuglarin

daha giiglii olacagina inanilmaktadir (Finegan, 2000, s.151).

Degerler uyumunun c¢alisanlarin = kisi-orgiit uyumu algilarm  etkileyip
etkilemedigini incelemenin yani sira, Cable ve Judge’in bakis agisina gore algilanan
uyumun ne zaman var oldugunu belirlemek de Onemlidir. Bir orgiite katilim
baglaminda, is arayanlarin degerlerinin Orgiitiin kiiltlirtiyle etkilesimde bulunup
bulunmayacagini belirlemenin, bu orgiite katildiktan sonra olusacak kisi-orglit uyumu
algisin1 tahmin etme noktasinda onemli bir yere sahip oldugu one siiriilmektedir (Cable

ve Judge, 1996, s.296).

Yaptiklar1 aragtirmada Cable ve Judge (1996), is arayan bireylerin miilakat
yapildiklar igin 6zelliklerini ne derecede ¢ekici bulduklarini ve hem orgiit hem de is ile
ilgili uyum algilarin1 degerlendirmislerdir. Bununla birlikte adaylarin 6rgiit degerleri ile
ilgili algilarin1 da Sl¢gmiislerdir ve sonucunda adaylarin algiladiklar1 deger uyumunun is

secim istekleri ile uyumlu oldugunu saptamislardir. Ayrica ise alim yapan kisilerin, kisi-
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orgiit uyumu algilamalar1 ve personel segme karari arasinda da anlamli bir iliski

bulunmustur (Cigek, 2013, 5.46).

Cable ve Judge (1996), ¢ogu kisi-orgiit uyumu arastirmasinda deger uyumunun,
calisanlar Orgiitlerde aktif olarak c¢alismaya basladiktan sonra toplanan veriler
kullanilarak hesaplandigi igin, degerlerin belirleyicilerinin tanimsiz  olduguna
deginmistir (5.296). Bu nedenle belirtilen metodun uygulanabilirligi yalnizca

calisanlarin ise baslamadan onceki verilerine sahip orgiitlerle sinirli olacaktir.

2.5. Kisi-Orgiit Uyumunun Ogeleri

Kigi-orgiit uyumunun olusmast i¢in belli faktorlerin gerekliligi sarttir.
Calismanin bu bdliimiinde, bu faktorlerden en temel dordii olarak kabul edilen degerler,

hedefler, ¢cevre-kiiltiir ve kisilik uyumu incelenecektir.

2.5.1. Degerlerin Uyumu

Degerler, bireylerin  ve orgiitlerin dogrudan ve anlamli bir sekilde
karsilastirilabilecek 6nemli bir yonii olarak kabul edilmektedir. Belirli bir davranis
bi¢iminin veya tam tersinin tercih edildigine dair kalici inanglar olarak tanimlanan
degerlerin; bu neden dolayisiyla, bireylerin tutumlarina, yargilarina ve davranislarina
rehberlik ettigi varsayilmaktadir (Cable ve Judge, 1996, s.295). Bugiine kadar en kabul
goren tanimi ile ise deger; kisinin kazanmak ve/veya elinde tutmaya devam etmek i¢in

eylemde bulundugu seydir (Locke, 1976’dan aktaran Judge ve Cable, 1997, 5.361).

Cable ve Edwards (2004)’1n calismasinda degerlere iliskin tanim ve 6zellikler su
sekilde verilmistir; (a) degerler, belirli durumlar1 asan inanglardir, (b) istenen son
durumlarla veya davranislarla ilgilidir, (c) davranislarin ve olaylarin se¢imine ya da
degerlendirilmesine rehberlik ederler ve (d) goreceli 6nem bakimindan farklilik
gosterirler. Cable ve Edwards (2004)’un bakis agisina gore, bireylerin degerleri, bu
belirtilen nedenlerden dolay1 kararlarini ve davraniglarini yonlendirmektedir; ayni
sekilde, orgiitsel deger sistemleri de, Orglitsel kaynaklarin nasil tahsis edilmesi
gerektigini ve Orgiitsel iiyelerin nasil olmasi gerektigini belirten normlar saglamaktadir.
Deger uyumu ise, yukarda belirtilen bireysel degerler ile bir orgiitiin kiiltlirel deger

sistemi arasindaki benzerlik olarak agiklanmigtir (5.823).

Deger uyumu hem kisi hem de o6rgiit tarafinda olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir.

Bu uyumun Onemine deginmek icin Finegan (2000)’in calismasinda yer verdigi
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ornekten yararlanmak uygun olacaktir. Bu drnege gore degerleri diiriistliik ve dogruluk
olan bir kimsenin, “isi her ne pahasina olursa olsun” yapmay1 6ncelik sayan bir orgiitte;
diizen ve ihtiyatliliga 6nem veren birinin de deney ve yaraticiligi tesvik eden bir orgiitte
bulunmaktan hoslanmayacaktir. Bu 6rnekte belirtilen her iki durumda da, insanlari
kisisel degerleriyle anlasmazliga sokacak sartlar verilmistir ve bu durumdan g¢alisan
veya Orgiit icin olumlu bir ¢ikti alinmasi miimkiin olmayacaktir. Finegan’a gore
calisanlarin refahinin risk altinda kalmasinin yami sira, kendilerini Orgiite daha az
adamalar1 ve muhtemelen daha az iiretken olmalar1 da ihtimaller arasindadir.
Calismasinda, 6rnekte belirtilen durumun yani sira, bir kurulusun degerlerinin c¢alisani
dogrudan etkilemesi ihtimaline de deginmistir. Adalet ve diiriistliik gibi degerleri
benimsedigi algilanan bir kurulusun, bireyin kendi deger hiyerarsisinden bagimsiz
olarak kuruma giiglii bir duygusal baghlig1 olan calisanlara sahip olabilecegini ifade

etmistir (SS.149-150).

Deger uyumunun etkilerinin i tatmini, orgiitsel kimlik tespiti ve orgiitte kalma

niyeti gibi sonuglar dogurabilecegi 6ngoriilmektedir (Edwards ve Cable, 2007, .657).

Finegan (2000), kisi-Orgiit uyumu ve bagliligin1 aragtirmis olan Onceki
calismalarin ¢ogundan farkli olarak, kisi ve kurulus degiskenleri arasindaki etkilesimi
ve her birinin bagimsiz katkisini inceleyebildigini 6ne siirdigli ¢aligmasinda; baglilik
diizeyinin belirlenmesinde, bireyin Orgiit degerleri iizerindeki algisinin, (en azindan
kendi aragtirmasi kapsaminda) orgiitiin degerlerinden daha belirleyici oldugunu ifade
etmistir. Sonuglar hem kisi ile orgiit arasindaki etkilesimi hem de analizlere bagimsiz

katkilarini1 dahil etmenin 6nemini agik¢a gostermektedir.

2.5.2. Hedeflerin Uyumu

Tarih boyunca, ortak hedef ve gayeler bir¢ok toplulugu bir araya getirmistir.
Ortak bir hedefin varliginin bireyleri ve gruplari birbirine yaklastirip, hedefe birlikte ve
daha giiclii bir sekilde yliriime noktasina motive edecegi oldukca ongdriilebilir bir

durumdur.

Orgiitsel hedefler, 6rgiit kurucularinin, liderlerinin ve kimi zaman da orgiitii
diizenleyen kisilerin deger ve sorumluluklarinin yansimasi olarak tanimlanmaktadir.
Schneider’in Cekim-Secim-Pigsmanlik modelinde de incelendigi gibi, bireyler kendileri

ile ortak hedeflere sahip olduklarimi distindiikleri orgiitlere dogru ¢ekilirler, onlari

25



secerler ve o orgiitlerde kalma niyetinde bulunurlar (Vancouver ve Schmitt, 1991,
5.334).

Kennedy (2005), hedeflerin uyumu konusunda bireysel ve orgiitsel amaglarin
birlikte basarilabilecegi, bunun igin de birbirini desteklemesi gerektigi ger¢eginden ayri
diistiniilmemesi gerektigini belirtmistir. Bu bakis agisina gore orgiitsel hedefler, kisinin
uyum aradigi Orgiite ait stratejisinin bir parcasi olarak g6z Oniine alinmaktadir

(Kennedy’den aktaran Cigek, 2018, s.54).

Bu noktada orgiitsel hedefler ifadesini detaylandirmak uygun olacaktir. Orgiitsel
hedefler ifadesi ile kastedilen, Olgiilebilir ¢iktilar sunmayan ve eylemsel olmayan
hedeflerdir. Konu ile ilgili Vancouver ve Schmitt (1991)’in verdigi o6rnekte, eylemsel
bir hedef “yillik kar hedefimiz 300,000$ seklinde bir ifade ile Orneklendirilirken,

eylemsel olmayan hedef ise “kar etmeye odaklanin” seklinde ifade edilmistir (5.334).

Hedef uyumuna iligskin ¢alismalarinda Vancouver ve Schmitt (1991), bu uyumu
iki farkli boyutta aragtirmiglardir. Bunlardan ilki, orgiit icerisindeki amirler ve astlari
arasindaki hedef uyumudur. Bu tipteki hedeflerin sahipleri Orgiit yapisinin farklh
hiyerarsik pozisyonlarina aittirler. ikinci boyut ise, kisi ile drgiitte bulunan diger tiim
kisiler arasindaki cesitli hedeflerin 6nemine iliskin uyumdur (5.336). ilk uyum tipi
calisanlarin ise karsi olan tavirlarin1 direkt olarak etkilerken, ikinci tip uyum ise

caliganlar arasinda sosyal uyum ve grup ahengi meydana getirmektedir (Ozgelik, 2011,
s.42).

Bireylerin Orgiit hedefleri ile kendi hedeflerini 06zdeslestirmesinin, ise
katilimlarint ve gonillii olmalarimi olumlu ydnde etkileyecegi muhtemel kabul
edilmektedir. Hedeflerin ve degerlerin bu sekilde biitiinlesmesi, ¢alisanin Orgiite
bagliligini da arttiracagindan, bir¢ok problem kendiliginden ¢oziilecektir. Boylesine bir
avantaj ise, giiniimiiziin rekabet ortaminda Orgiitlerin yararina olacaktir (Sigr1, 2007,

5.271).

2.5.3. Cevre ve Kiiltiir Uyumu

Arastirmacilar; imgeler, ritiieller, torenler, hikayeler ve dil gibi Kkiiltiirel
konseptleri kullanarak birey ve gruplarin orgiitler icindeki davraniglarini anlamak i¢in
pek cok calisma yapmislardir. Bu caligmalar boyunca pek ¢ok “kiiltiir” tanimi ortaya
cikarmigtir (O’Reilly vd., 1991, s.491). Tiim bu kiiltiir calismalari, teorik kdkenleri ne

olursa olsun, benzer terimler ve yapilar kullanmaktadirlar (Barley 1983’ten aktaran
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O’Reilly vd., 1991, s.491). Kiiltiir ¢alismalar1 yapan arastirmacilarin, bu konuyu hangi
bilesenleri ile ne sekilde ele almayr tercih ettiklerinden bagimsiz olarak, tim
arastirmacilar kiiltliriin sosyal bir birimin iiyeleri tarafindan benimsenmis bir bilgi dizisi
olarak diistintilebilecegi konusunda hemfikirlerdir (O’Reilly vd., 1991, 5.491). Ancak bu
tanimdan da anlagilacagi lizere, kiiltiir somut Ogelerden ziyade soyut bilesenlerden
olugsmaktadir. Bu da, kiiltiirel degerlerin 6rgiit {iyeleri tarafindan kolayca ve direkt bir

bi¢imde anlasilmasini zorlastiran durumlara neden olabilmektedir (Argun, 2007, s.20).

Bireyin yeni katildig1r bir orgiit c¢evresine ve kiltliriine uyum saglamasini
saglamak icin Orglitsel sosyallesme olarak tanimlanan birtakim unsurlar gelistirilmigtir
(Argun, 2007, s.20). Sosyallesmenin amaci, orgiitin performans yeterliligi, tyeleri,
politikasi, orgiitsel dil ve tarih gibi taraflarin1 6grenmek i¢in olanak saglamak olarak
tanimlannustir (Kristof-Brown ve Guay, 2011, s.28). Orgiitsel sosyallesme ile, kisinin
zaman igerisinde orgiitte neyin uygun davranis olup, neyin olmadigi ve digerleriyle
nasil iletisimde bulunmasi gerektigi gibi ve davranislar ile orgiit degerleri 6grenmesi
miimkiin kilinmaktadir (Vural 2003’ten aktaran Cigek 2013, s.50). Orgiit kiiltiirii ve
sosyallesme konusundan bahsedildiginde, oOrgiitsel iletisime deginmek de uygun
olacaktir. Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel iletisim arasindaki etkilesim, kiiltiiriin iletilmeden
var olamayacagindan ileri gelmektedir. Ayn1 zamanda Orgiit kiiltiirii de, Orgiitsel

iletisimin gelismesi igin olduk¢a 6nemli bir faktordiir (Durgun, 2006, $.128).

Sosyallesme  siirecinin  sonunda kigiden orglit degerlerini  benimsemesi
beklenmektedir. Kisi-orgiit uyumunu gercgeklestirmeyi 6ngoren oOrgiitsel sosyallesme
konusunda, orgiit kiiltiriiniin olduk¢a 6nemli bir yere sahip oldugu bilinmektedir
(Argun, 2007). Ciinkii orgiit tiyelerinin ortak degerler ve hedeflerin yani sira, ortak bir
kiiltiir etrafinda toplanabilmeleri, 6rgiitsel baglilig1 saglamak i¢in gerekli goriilmektedir.
Orgiitsel baghlik ise orgiitsel basarmin en temel gerekliliklerinden biridir (S18r1, 2007,
5.262).

Orgiit kiiltiiriiniin, orgiit {iyeleri ve orgiitlerin gelecegi iizerindeki bu énemli
etkileri nedeniyle, bazi igletmeler ¢alisanlarina 6rgiit kiiltiiriinii aktarmak i¢in belirli bir
zaman ve maliyet harcayarak cesitli egitim ve sosyallesme programlari sunarlar (Argun,
2007 s.20; Kiristof ve Guay, 2011, ss.28-29). Bununla birlikte, yakin gec¢miste
tilkemizde yapilan kisi-0rgiit uyumuna iliskin arastirmasinin sonucunda Yildiz (2013),
isletmelerin yalnizca imaj ve tanmirhiklart T{izerine degil, kisi-Orgiit uyumunun

algilanmasimi saglamak amaciyla orgiitsel kiiltiir ve degerlerine iligskin tanitimlar da
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yapmalarinin gerekliligini altin1 ¢izmistir (S.167). Aksi bir durumda o6rgiit igerisinde
yasanan; c¢akisan degerler ve ddiillendirme sistemleri gibi kiiltiirel uyumsuzluklarin,
bireylerin genel kisi-Orgiit uyumu seviyeleri algilarin1 diisiirecegi Ongoriilmektedir

(Kristof, 1996, 5.32).

2.5.4. Kisiligin Uyumu

Bireyler bircok yonden birbirleriyle farklilik gostermektedir. Bunun en temel
nedenlerinden biri farkli kisiliklere sahip olmalaridir. Kisilik, bireyin ruhsal, sosyal ve
fiziksel ortamlardaki etkilesimlerini ve uyumunu etkileyen, organize ve nispeten kalici
psikolojik 6zellikler ve mekanizmalar kiimesi olarak tanimlanmaktadir (Larsen ve Buss,
2009, s.4). Kisiligin tanimini, “bireye belirli durumlarda ne yapmasi gerektigini
sOyleyen sey” olarak ifade eden Cattell (1943), kisiligin Ol¢iilmesinin ise kisilik
ozelliklerinin gézlemlenmesi ile miimkiin olabilecegini belirtmistir (Cattell’den aktaran
Judge ve Cable, 1997, s.361). Bu tamimlardan da anlasilacag: tizere kisilik, bireyin
cevresindeki etkilesimlerini belirlemede cekirdek role sahiptir. Dolayisiyla, kisi-Orgiit

uyumunun saglanmasinda kisilik bileseni yadsinamaz bir 6nem arz etmektedir.

Kisilik, bireyin orgiit i¢indeki davranislarini sekillendiren 6nemli faktorlerden
biri olarak kabul edilmektedir (Ozsoy ve Yildiz, 2013). Kristof tarafindan, kisiligin
uyumu bilesenine gore kisi-orgiit uyumu; bireyin kisilik 6zellikleri ve orgiitsel iklim
(kimi zaman orgiitsel kisilik olarak da tanimlanmaktadir) arasindaki uyum seklinde

tanimlanmaktadir (Kristof, 1996).

Kisiligin uyumu, kisinin ve calisma ortamindaki diger kisilerin karakteristik
Ozelliklerinin benzerlikleri ile ilgilidir (Cicek, 2018). Calisanlarin her birinin farkl
kisilik o6zelliklerine ve birbirinden farkli kiiltiirel geg¢mislere sahip olduklari
varsayildiginda; bu farkliliklarin kimi zaman orgiit icerisinde yasanabilecek ¢atigsma ve
uyumsuzluklarin kaynagi olabilecegi de Ongoriilebilir bir durumdur. Bu sebeple bu
farkliliklar, orgiitte yonetici pozisyondaki calisanlar tarafindan iyi analiz edilmeli ve

orgiitsel amaclar dogrultusunda yénetilmelidir (Ozsoy ve Yildiz, 2013, s5.8-9).

Kisinin nitelikleri ile 6rgiitiin ne kadar uyumlu oldugunu gosteren kisi-Orgiit
uyumu Chatman (1991) bilesenlerinden biri olarak kabul edilen kisilik, orgiitii
etkilemekte ayni zamanda orgiitsel deneyimlerden de etkilenmektedir. Bu sebeple
kisilik ve orgiitsel faktorler arasinda sistematik bir iliskinin varliginin miimkiin oldugu

ifade edilmektedir (Chatman’dan aktaran Cicek, 2013, 5.30).
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2.6. Kisi Orgiit Uyumunun Sonugclar

Bireylerin kendilerine benzeyen kisileri daha ¢ekici ve giivenilir buldugu, bu
sebeple de bireyin, kendisi ile ayni degerleri paylasan ¢alisanlarla ayni oOrgiitte
calismasinin ¢ok rahat olacagi bilinmektedir. Bu sartlarda diger calisanlarla ortak
degerleri paylasan bireyin, sosyal etkilesimlerden ve kisilerle iletisim kurmaktan
hoslanmasi muhtemeldir (Cable ve Edwards, 2004, s.823). Deger uyumunun yiiksek
olmasi, Orgiit ¢alisanlarinin tutumlarinin olumlu olmasina ve bu durumun ¢alisanlarin
deger uyumsuzluguna bagl olarak bilissel uyumsuzluk veya memnuniyetsizlik gibi
duygular tecriibe etmesinin oniine gegmesi beklenmektedir (O’Reilly vd., 1991; Cable
ve Edwards, 2004).

Finegan (2000), kisi-orgiit uyumunun Orgiitsel bagliligi 6ngdrdiigiinii, ancak
orgiitsel degerlerinin calisanlar tarafindan nasil algilandiginin bagliligi 6ngérmede daha
onemli bir faktor oldugunu bulmustur (s.151). Robert vd., (2000), kiiltiirler aras1 uyum
calismalarinda, ¢alisan ile Orgiit arasindaki deger uyumunun is tatminini ongérdiigiini
bildirmistir (Robert vd.’den aktaran Siegall ve McDonald, 2004, ss.293-294). Kisi-orgiit
uyumunun, bireyin isini nasil deneyimledigini ve dolayisiyla da tiikenmisligi
etkiledigini 6nerdigi ¢alismasinda Siegall ve McDonald (2004), orgiitlerin; ¢alisanlarin
orgiit degerlerini daha fazla desteklemesini tesvik etmek i¢in harekete gegerek fayda
saglayabilecegini 6ne slirmektedir. Bu faydaya 6rnek olarak ise, orgiitsel hedeflerin
gelisimine yapilacak daha fazla ¢alisan katiliminin, artan bir miilkiyet duygusu ve
dolayisiyla daha fazla katilim ile sonuglanacagini belirtmistir (Siegall ve McDonald,
2004, 5.300).

Silverthorne (2004), yaptigi aragtirmada kisi-Orgiit uyumunun, calisanlarin is
tatmini ve orgiitsel bagliliklar {izerindeki etkisine bakarak, uyum seviyesinin 6nemli bir
rol oynadigii kesfetmistir. Orgiitsel baghligi 6lgmek igin tasarlanmis bir anket
kullandiginda, biirokratik, yenilik¢i ve destekleyici olmak tizere ii¢ kiiltiirde de uyum ve
orglitsel baghilik arasinda giiclii bir iliski bulmustur ve calisilan orgilitsel kiiltiire
bakilmaksizin, uyum ne kadar iyi olursa, calisanlarin is tatmini seviyesinin de o kadar
yiiksek olacagini one siirmektedir. Arastirmasinda anketin yani sira, orgiitsel baglilig
Olcmek icin Orgiitiin bir Onceki yila ait personel devir hiz1 oranlarini da goz Oniine
aldiginda; devir oranlari, orgiitsel baglilik ile dogrudan iligkili bulunmustur. Bu bulguya
gore bu iki degisken arasindaki bir dizi negatif korelasyonun da gosterdigi gibi, calisan

devir orani arttikca oOrgiitsel baglilik azalmaktadir ($5.596-597).
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Finegan (2000), yaptigi ¢alismada tutumlarin, bireyin bakis agisindan, belirli
durumlara verilen tepkilere dayandigini gostermistir. Buna gore, bir orglitiin, ¢alisaninin
refah1 hakkinda endise duydugu calisan tarafindan algilandiginda, calisanin Orgiite
duygusal bir sekilde baglanmasmin miimkiin oldugunu One siirmiistiir (affective
commitment / duygusal baglilik). Fakat, otoriteye itaat etme ve esas sonuglara 6nem
verildiginde, ¢alisanlarin kalici baglilik gostermelerinin daha muhtemel oldugu ifade
edilmistir (kalic1 baglilik / continuance commitment). Normatif baglilik ise, kisinin bir
orglitte kalmak tizere hissettigi yiikiimliiliik olarak tanimlanmistir ve bu tip baglilig
itaatkar ve formalitelere 6nem veren kisilerin gosterdigini One siirmiistiir (normatif
baglilik / normative commitment). Duygusal, kalic1 veya normatif baglilik orgiitler i¢in
diger Onemli davranislart Ongordiigii Olglide, Finegan (2000), arastirmasinda
kuruluglarin esas endiselerinin, ¢alisanlarin 6rgiit degerlerini nasil gérdiigii konusunda

olmasi gerektigini savunmaktadir.

Kigi-orglit uyumunun, is tutumlari ve oOrgilite baglilik ile is performansi ile
oldugundan daha giiglii iliskilere sahip oldugu bilinmektedir (Kristof-Brown vd., 2005,
s.317). Kisi-orgiit uyum diizeyi zaman i¢inde nispeten degismediginden, kisi-Orgiit
uyumunun is tutumu ve baglanma tizerine etkisinin degismesi de Ongoriilmemistir.
Olumlu is tutumlart ve orgiite baglilik, is tlirli ne olursa olsun, 6zellikle ¢alisanlar ayn1
orgiitte kalmaya devam ettiginde her zaman arzu edilen durumlar olarak kabul
edilmektedir (Sekiguchi ve Huber, 2011, s.35).
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3. BOLUM

ISE ADANMISLIGIN KiSi-ORGUT UYUMU UZERINDEKI
ETKISi

Tez ¢alismasinin bu boliimiinde, ise adanmighigin kisi-orgilit uyumu tizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik yapilan alan arastirmasma yer verilmektedir. Bolimde
sirastyla, arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin sinirlari, arastirmanin yontemi,

arastirma bulgulari ile sonuglar ve Oneriler iizerinde durulmaktadir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin temel amaci, ise adanmishgin kisi-orgiit uyumu tizerindeki etkisini
belirlemektir. Ayrica ise adanmislik boyutlarinin da kisi-orgiit uyumu {izerindeki
etkileri incelenecektir. Arastirmanin literatiir acisindan tasidigi Onem arastirma
modelinin 6zgilinliglidiir. Ulusal ve uluslararas: literatlirde hem ise adanmiglik hem de
kisi-Orglit uyumu kavramlarmi iceren ¢ok sayida c¢alisma bulunmamaktadir.
Dolayisiyla, ise adanmighik ve kisi-Orglit uyumu arasindaki iliskiyi ve birbirleri

tizerindeki etkiyi belirlemenin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
3.2. Arastirmanin Sinirlari

Bireylerin birtakim davraniglari, sayisal verilerden ziyade gozlem ve goriisme
yollar1 ile daha dogru sekilde analiz edilebilmektedir. Arastirmanin degiskenlerinden
biri olan ise adanmishik, Kahn (1990)’1n aragtirmalarinda detayli yiiz yiize gorlismeler
ve acgik uclu sorular ile dl¢iilmiistiir. Bu sayede arastirmaci, goriisme yaptigi bireylere
neden ve nigin sorularini sorabilmis, orgiit yapis1 ve bireyler arasi iliskiler hakkinda
fikir sahibi olmustur. Dolayisiyla, alaninda ekol olan bu caligmayr nitel arastirma
yontemlerini kullanarak yapabilmis olmasi bu gibi artilar1 ve sonuglarini da beraberinde

getirmistir.

Mevcut ¢alisma kapsaminda, Kayseri’deki banka calisanlarinin ise adanmiglik
diizeylerinin kisi-orgiit uyum {izerindeki etkisi aragtirilmistir. Calismanin belirtilen
evreni temsil edebilmesi ve genelleme yapabilmek adina orneklem sayisi1 olarak 333
belirlenmigtir. Arastirmanin sinirliliklarindan biri, verilerin katilimcilardan yalnizca

anket yolu ile toplanmasi, detayl yliz yiize goriisme yapilamamasidir. Bununla birlikte



arastirma, 6rnekleme dahil edilen katilimcilardan anket formunu doldurmayi kabul edip,
bu formu eksiksiz bir sekilde dolduranlarla sinirlidir. Calismada ele alinan verilerin tek

bir kaynaktan toplanmis olmasi aragtirmanin diger sinirin1 olusturmaktadir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde aragtirmanin modeli ve hipotezleri, evren ve 6rneklem, veri toplama
yontemi, dlgeklerin giivenilirlik katsayilar1 ve toplanan verilerin analizi ile ilgili ayrintili

bilgiler verilmektedir.

3.3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

~ - \ ~ Y
Ise Adanmushik
-Dinclik e
. Kis1-Orgiit Uyumu
-Yogunlasma
-Adanmishk
\ J \ J

Sekil 4. Arastirma Modeli

Bu model ¢ercevesinde test edilecek olan hipotezler agagida siralanmustir:

Ise adanmislik ve alt boyutlar ile kisi-éreiit uyumuna dair hipotezler

H;: Ise adanmishigin kisi-6rgiit uyumu iizerinde anlaml bir etkisi vardir.
H1a: Dingligin kisi-6rgiit uyumu tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hip: Yogunlagmanin kisi-6rgiit uyumu iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Hic: Adanmishgin kigi-6rgilit uyumu iizerinde anlamli bir etkisi vardr.

3.3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Kayseri’deki banka c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Tiirkiye
Bankalar Birligi istatistiklerine gore Kayseri’deki banka calisani sayist 2264’tiir.
(https://bit.ly/31Smecp; erisim tarihi: 20.02.2019). Arastirmada kolayda ornekleme

yontemi kullanilmistir. Bu yontemde veri toplama amaciyla ana kiitleyi olusturan
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bireylere gonderilen anket formlarmi doldurarak anketlere cevap verenlerin timi

ornekleme dahil edilmektedir. Bu kapsamda 330 adet anket analize dahil edilmistir.

Tablo 1. Orneklem Hata Payina Gore Alinabilecek Orneklem Biiyiikliigiinii Gdsteren

Tablo

Evren + 0.03 ornekleme hatasi | . 0.05 6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Bityiikliigii | (d) (d) (d)

p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3

g=0.5 g=0.2 | g=0.7 | g=0.5 g=0.2 | g=0.7 | g=05 | g=0.2 | g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50

Tablo 1’e bakildiginda, Ornekleme hatasini azaltmak i¢in Orneklem
biiyiikliigiiniin arttirilmas1 gerektigi goriilmektedir. Diger yandan segilen hata payma
gore belli bir degerden sonra orneklem biiyiikliiglinlin artmasina gerek olmadig
sOylenebilir. Tablo 1°e gore evren biiyiikliigii 2500 olan bir arastirma i¢in O6rneklem
biiyiikliigii 333 olmalidir. Buradan hareketle bu arastirma i¢in 333’e yakin anket verisi

gerekmektedir.

3.3.3. Veri Toplama Ydntemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket formu kullanilmistir. Anket iki
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde sirasiyla ise adanmislik ve kisi-Orgilit uyumu
kavramlarima ait ifadeler yer almaktadir. ikinci béliimde ise katilimcilarin demografik

Ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir. Arastirmada 5’11 likert tipi
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6l¢ek kullanilmigtir. (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne katiliyorum

ne katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

3.4. Olcekler

Arastirmada kullanilan ise adanmishik ve kisi-orgiit uyumu Olgeklerine iliskin

bilgiler asagida verilmistir.

3.4.1. Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi

Arastirmada kisi-Orglit uyumunu Olgmek i¢in Netemeyer ve digerleri (1997)
tarafindan gelistirilen 4 ifade ve tek boyuttan olusan 6l¢ek kullanilmistir. “Calistigim
kurumun degerleri ile kisisel degerlerimin uyumlu oldugunu diisiiniiyorum” ifadesi
dlcekte yer alan maddelerden birisidir. Olgegin Cronbach’s Alpha degeri 0=0,926

olarak hesaplanmustir.

3.4.2. Ise Adanmishk Olgegi

Arastirmada ise adanmisligi 6lgmek i¢in Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan
gelistirilen Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 6lgegi kullanilmustir. Olgek
toplam 17 ifadeden olugmaktadir. Bunlardan alt1 tanesi dinglik boyutunu (6rnegin,
“Isimi yaparken enerji dolu olurum™), alti tanesi yogunlasma boyutunu (&rnegin,
“Calisirken isime dalip giderim”) ve diger bes tanesi adanmislik boyutunu (6rnegin,
“Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diisliniiyorum.”)
olgmektedir. Olgegin Cronbach’s Alpha degeri 0=0,921 olarak hesaplanmustir. Alt
boyutlardan dingligin Cronbach’s Alpha degeri 0=0,855, yogunlasmanin Cronbach’s
Alpha degeri 0=0,823 ve adanmishigin Cronbach’s Alpha degeri 0=0,917 olarak

hesaplanmustir.
3.5. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirlik analizleri, Cronbach’s Alpha
katsayilarinin hesaplanmasiyla yapilmistir. Hesaplama sonucu elde edilen sonuglar

Tablo 2’de goriilmektedir.
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Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilari

Olcek ifade Sayis1 Giivenilirlik Katsayist
Kisi-Orgiit Uyumu 4 0,926
Ise Adanmishik 17 0,921
Dinglik 6 0,855
Yogunlasma 6 0,823
Adanmushik 5 0,917

Bir 6lglim aracinin yorumlanabilir olmasi i¢in giivenilir olmasi gerekmektedir.
Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek de bu duruma baglidir. Giivenilir olmayan
Olctimler hatali olacagindan iliskileri belirlemek de zor ve sagliksiz olabilmektedir.
Givenirlik diizeyi pek ¢ok arastirmaci tarafindan en az 0,70 olarak ifade edilmektedir

(Kerlinger ve Lee, 2000, s. 662).

Tablo 2’ye gore arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik katsayilar1 0,823
ile 0,926 arasindadir. Bu katsayilar, 6lgeklerin oldukca yiiksek giivenilirlik diizeylerine
sahip olduklarin1 géstermektedir. Bu ¢ercevede olgeklere ait ifadelerin dlglilmek istenen

olguyu basariyla dl¢tiigii sonucuna varilabilir.
3.6. Verilerin Analizi

Arastirmada verilerin analizi SPSS istatistiksel paket programindan
yararlanilarak yapilmistir. Bu kapsamda arastirmanin amacina da uygun olacak sekilde
degiskenlere iliskin tanimlayici istatistiklere yer verilmis; gilivenilirlik analizleri,

korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir.

3.7. Arastirmanin Bulgular

Bu bdliimde arastirmada elde edilen verilerle yapilmis olan analizler sonucunda

elde edilen bulgulara yer verilmistir.

3.7.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri ile lgili Bulgular

Calismada demografik ozellikler ile ilgili bulgular (yas, cinsiyet, medeni durum,

egitim diizeyi, mesleki deneyim, kurumdaki ¢aligma siiresi vb.) Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Katilimcilarin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimi

Cinsiyet n %
Kadin 139 42,1
Erkek 191 57,9
Toplam 330 100
Medeni durum n %
Evli 104 31,5
Bekar 226 68,5
Toplam 330 100
Yas n %
17-25 29 8,8
26-35 175 53,0
36-45 120 36,4
46-55 6 1,8
56 yas ve lizeri 0 0
Toplam 330 100
Egitim durumu n %
Onlisans 42 12,7
Lisans 254 77,0
Yiiksek Lisans 33 10,0
Doktora 1 0,3
Toplam 330 100

Tablo 3. (Devami) Katilimeilarin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimi

Mesleki deneyim n %
0-5 yil 74 22,4
6-10 y1l 134 40,6
11-15 yil 88 26,7
16-20 y1l 22 6,7
21 yil ve lizeri 12 3,6
Toplam 330 100
Kurumdaki calisma siiresi n %
0-5 yil 120 36,4
6-10 y1l 113 34,2
11-15 yil 79 23,9
16-20 yil 13 3,9
21 yil ve iizeri 5 15
Toplam 330 100
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Tablo 3 incelendiginde, ankete katilanlarin %42,1’inin kadin, %57,9 unun erkek
oldugu goriilmektedir. Yasa gore dagilima bakildiginda, katilimeilarin %8,8°1 (29 kisi)
17-25 yas aras1, %53’ (175 kisi) 26-35 yas arasi, %36,4’1 (120 kisi) 36-45 yas arast,
%1,8°1 (6 kisi) 46-55 yas arasindadir. Buna gore katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu (%53)
26-35 yas araligindadir. Katilimcilarin medeni durumlar1 incelendiginde biiyiik
cogunlugunun (%68,5) evli oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle arastirmada erkek
katilimcilarin agirlikta oldugu ve oOrneklemin biiyiik boliimiiniin geng calisanlardan

olustugu soylenebilir.

Katilimcilarin egitim durumlart incelendiginde, %12,7 6n lisans, %77’si lisans,
%10’u yiiksek lisans ve 1 kisi doktora olmak iizere lisans egitim diizeyinin fazla oldugu
bir tablo ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin su anki kurumlarindaki g¢alisma stireleri
incelendiginde, drneklemin %36,4’l gorev yaptig1 kurumunda ilk bes yil igerisindedir.
Mesleki deneyim agisindan ise, meslekte 6-10 yil arasinda deneyimi olanlar 6rneklemin
%40,6’s1m1 olusturmaktadir. Bu durum katilimcilarin biiylik 6lgiide meslek hayati ile

yeni tanismis ¢alisanlardan olustugu seklinde yorumlanabilir.

3.7.2. Arastirma Modelindeki Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirma modelinde yer alan degiskenlere iligkin ortalama ve standart sapma

verileri Tablo 4°te goriilmektedir.

Tablo 4. Degiskenlere iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
Kisi-Orgi’lt Uyumu 2,218 0,990
Ise Adanmighk 2,208 0,674
Dinglik 2,076 0,742
Yogunlasma 2,383 0,748
Adanmishk 2,158 0,912

Tablo incelendiginde oOrneklemin kisi-Orgiit uyumu degiskenindeki ortalama
degeri (2,218) az bir farkla ise adanmishik degiskenine (2,208) gore daha yiiksektir. En
yiiksek ortalama ise adanmishgin yogunlagma boyutuna aittir. Biitlin degiskenlerin

ortalama degerleri 3’iin altindadir. Yogunlagma boyutunun en yiliksek ortalamaya sahip
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olmasma neden olarak, arastirmanin yapildigi Orneklemin banka ¢alisanlarindan
olugmasi gosterilebilir.
3.7.3. Arastirma Olceklerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirma modelinde yer alan kisi-6rgiit uyumu ve ise adanmislik degiskenlerine
ait Olceklerde yer alan ifadelere iliskin frekans dagilimlari, ortalama, standart sapma

degerleri Tablo 5’te goriilmektedir.

Tablo 5. Olgeklere iliskin Tanimlayici Istatistikler

KiSi-ORGUT UYUMU (1,/0 02/0 f/o ;2 5@ Ort. |ss.

1- gf;ff;;nm n1‘iurumun degerleri ile kisisel degerlerimin uyumlu oldugunu 339 |436 |109 |82 33 203 | 103
2. g:ég?f;gl :;nrlll(;llarun insanlara bakistyla / yaklasimiyla ilgili degerleri ile kisisel 204 |370 188 |97 42 221 | 1,00
3. g;liiztllflm kurumun adalet ve hakkaniyetle ilgili degerleri ile benim degerlerim 239 |351 |245 |109 |55 239 |112
4 g;illztflm kurumun diirtistlik konusundaki degerlerim ile benim degerlerim 300 |361 |191 |106 |42 223 |111
ISE ADANMISLIK gA) OZA) ‘:% ;, SA) Ort. |ss.

5- Isimi yaparken enerji dolu olurum. 39,4 (40,3 |145 |33 2,4 1,89 |0,93
6- Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. 35,7 |43,6 (145 (45 15 1,93 |0,90
7- Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayanikliyim. 345 (47,0 |13,9 |3,0 15 1,91 | 0,85
8- Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum. 21,8 (445 |224 |6,1 572 2,28 |1,03
9- Cok uzun saatler ¢aligabilirim. 273 [336 |245 |91 55 2,32 (112
10- | Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim 27,0 (476 |155 |73 2,7 2,11 (0,97
11- | Calisirken isime dalip giderim. 236 (47,3 |19,7 |7,0 2.4 2,17 | 0,95
12- | Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. 255 | 485 (16,7 7,9 15 2,11 [ 0,92
13- | Calisirken ¢gevremdeki her seyi unutuveririm. 11,5 | 30,9 |33,0 |206 |3,9 2,75 1,03
14- | Calisirken mola vermekte zorlanirim. 15,8 (30,6 | 28,2 |20,3 |52 2,69 [1,11
15- | Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam. 258 (451 |18,8 |7,6 2,7 2,16 |0,98
16- | Yogun galistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim. 23,0 (382 (22,7 (91 7,0 2,39 (1,14
17- | Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diisiiniiyorum. 285 (451 |14,2 |82 3,9 2,14 | 1,04
18- | Isimin ilgi ¢ekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu diisiiniiyorum 315 (388 |158 |8,8 52 2,17 (112
19- | Yaptigim isle gurur duyarim. 30,6 |43,6 (145 |55 55 2,14 | 117
20- | Isim bana ilham verir. 26,1 (379 [224 |10,0 |36 |227 |1,06
21- | Isimi hevesle yaparim. 29,7 (448 |170 |64 2,1 2,06 |0,95
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Kisi-orgiit uyumu Olgeginde yer alan ifadelere verilen cevaplarin ortalama
degerleri 2,03 ile 2,39 arasinda degerler almistir. 2,39 ortalama degerine sahip
“Calistigim kurumun adalet ve hakkaniyetle ilgili degerleri ile benim degerlerim
aymidr.”  ifadesine Orneklemin %35,1°1 katilmadigin1 ifade etmistir. Verilerin
ortalamaya gore yayilmasini1 gosteren bir istatiksel 6l¢ili olan standart sapma eger bir¢ok
veri ortalamaya yakin ise, kiiclik; eger bir¢ok veri ortalamadan uzakta yayilmislarsa
biiyiik olur. Eger biitiin veri degerleri ayn1 ise standart sapma degeri sifirdir. Standart
sapma degerlerine bakildiginda “1,03- 1,12 araliginda deger aldig1 goriilmektedir. Bu
da birbirine en yakin cevaplarin 1. ifadeye yani “Calistigim kurumun degerleri ile
kisisel  degerlerimin  uyumlu  oldugunu  diisiiniiyorum.”  ifadesine verildigini
gostermektedir. En uzak cevaplarin ise 3. ifadeye yani “Calistigim kurumun adalet ve
hakkaniyetle ilgili degerleri ile benim degerlerim aymidr.” ifadesine verildigini

gostermektedir.

Ise adanmislik &lgeginde yer alan ifadelere verilen cevaplarin ortalama degerleri
1,89 ile 2,75 arasinda degerler almistir. 2,75 ortalama degerine sahip “Calisirken
cevremdeki her seyi unutuveririm.” ifadesine Orneklemin %33’ katilip katilmama
konusunda ortada oldugunu belirtmistir. Standart sapma degerlerine bakildiginda “0,85-
1,17” arahiginda deger aldig1 goriilmektedir. Bu da birbirine en yakin cevaplarm “Isimde

2

zihinsel olarak olduk¢a dayaniklym.” ifadesine verildigini gostermektedir. En uzak

cevaplarin ise, “Yaptigim igle gurur duyarim.” ifadesine verildigini gostermektedir.
3.7.4. Arastirma Modelindeki Degiskenler Arasindaki fliskilere liskin
Bulgular

Arastirma modelinde yer alan kisi-orgiit uyumu ve ise adanmishik degiskenleri
arasindaki iligkileri analiz etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Sonuglar

Tablo 6’da goriilmektedir.
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Tablo 6. Degiskenlere Iliskin Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 3 ! >
Ise Adanmslik (0,921)

Dinglik 861%* (0,855)

Yogunlasma 815%* ,529%* (0,823)

Adanmishk

,871** ,665** ,548** (0,917)

Kisi-Orgit Uyumu 543*x  BI1%x  300%* 570%*  (0,926)

** korelasyon p<0,01 derecesinde anlamli

Aragtirma degigkenleri arasindaki iliskilerin incelendigi korelasyon analizine
bakildiginda, degiskenler arasinda giicli diizeyde (p<0,01) iliski oldugu tespit
edilmistir. Ise adanmislik ile kisi-6rgiit uyumu arasinda giiclii diizeyde pozitif yonlii (r=
0,543, p<0,01) iliski ortaya ¢ikmigtir. Ayrica ise adanmisligin alt boyutlar ile kisi-orgiit
uyumu arasinda da giiglii diizeyde pozitif yonli iliski bulunmustur (dinglik; r=0,511,
p<0,01; yogunlasma; r=0,300, p<0,01; adanmislik; r=0,570, p<0,01). Bu sonuclara gore
arastirmanin 6rneklemi dikkate alindiginda, ise adanmislik diizeyi arttikga kisi-Orgiit
uyumunun da arttigi belirlenmistir veya tersi olarak ise adanmiglik diizeyi azaldikca
kisi-orgiit uyumu diizeyi de azalmaktadir. Ayni zamanda dinglik, yogunlagsma ve
adanmishk diizeyleri arttik¢a kisi-orgilit uyumu diizeyinin de arttigi ortaya ¢ikmustir
veya tersi olarak din¢lik, yogunlasma ve adanmighk diizeyleri azaldik¢a kisi-orgiit

uyumu diizeyi de azalmaktadir.

Korelasyon analizi sonucunda elde edilen sonuglar beklenen sonuglardir. Pozitif
kavramlar arasinda pozitif yonlii iliski bulunmustur. Kisi-orgiit uyumu ve ise adanmigslik
ile alt boyutlar1 arasindaki iligkilerin literatiire Onemli katkilar saglayacagi
diisiiniilmektedir.  Arastirma  Orneklemi  kapsaminda  diisiiniildiiglinde  banka
calisanlarinin kisi-0rgiit uyumu ve ise adanmislik diizeyleri diisiik cikmistir. Dolayisiyla
ise adanmislik diizeyi azaldikca yani ise kars1 bir tutkunluk goriilmediginde veya diisiik
seviyede goriildiigiinde kisi-orgiit uyumu diizeyi de azalmaktadir yani ¢alisanlarin kendi
degerleri ve calistiklari kurumun degerleri arasindaki uyum azalmakta veya

kaybolmaktadir.
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3.7.5. Arastirma Hipotezlerinin Testine iliskin Bulgular

Arastirma hipotezlerini test etmek, ise adanmisligin kisi-6rgiit uyumu tizerindeki

etkisini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Bu boliimde, yapilan

regresyon analizi sonuglaria yer verilmistir.

Tablo 7. Ise Adanmishigim Kisi-Orgiit Uyumu Uzerindeki Etkisini Gdsteren Regresyon

Analizi Sonuglar1

Bagimsiz Bagimh .
R R B F t Anlamhhk
Degisken Degisken
. Kisi-orgiit
Ise adanmuslik ,543 ,295 ,796 136,925 2,93 ,000
uyumu

Tabloda ise adanmishigin kisi-orgiit uyumu tizerindeki etkisini gdsteren basit

regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Regresyon analizinde gecerlilik ve anlamliliklar

test edlen ANOVA sonuclarma gore F degeri 136,925 ve anlamlilik degeri %5

anlamlilik diizeyinde p=0,000 olarak hesaplanmistir. Ise adanmishik ve kisi-6rgiit

uyumu arasindaki iliskiyi gosteren R degeri 0,543 olarak hesaplanirken, bagimsiz

degiskenin bagimli degiskeni aciklama diizeyi olan R? degeri 0,295 olarak

hesaplanmistir. Bu sonuca gore, kisi-orgiit uyumundaki degisimin %29,5’1 ise

adanmuslik ile aciklanmaktadir. ise adanmishigin kisi-6rgiit uyumu iizerindeki etkisini

belirlemeye ¢alisan model bir biitiin olarak anlamlidir (R220,295; F=136,925). Buna

gore Hj hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 8. Ise Adanmighgm Alt Boyutlarinin Kisi-Orgiit Uyumu Uzerindeki Etkisini
Gosteren Regresyon Analizi Sonuglari

Std. Tolerans
Degisken B Beta t Anlamhhik VIF
Hata Degeri
Sabit 117 ,157 4,559 ,000
Dinglik ,348* ,082 ,261 4,239 ,000 ,518 1,929
Yogunlagsma -,105 ,073 -,079 -1,447 ,149 ,651 1,536
Adanmiglik ATT* ,068 ,440 7,046 ,000 ,504 1,985
R?=0,360

Diizenlenmis R?=0,354
Durbin Watson=1,757
F=61,173 *p<.05

(Bagimh degisken: Kisi-Orgiit Uyumu)
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Tabloda pozitif ise adanmisligin alt boyutlarinin kisi-orgiit uyumu iizerindeki
etkisini gosteren coklu regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Regresyon analizinde
gecerlilik ve anlamliliklart test eden ANOVA sonuglarina goére F degeri 61,173 ve
anlamlilik degeri %5 anlamlilik diizeyinde p=0,000 olarak hesaplanmistir. Bagimsiz
degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iliskiyi gosteren R degeri 0,600 olarak
hesaplanirken, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni aciklama diizeyi olan R? degeri
0,360 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore, kisi-orgiit uyumundaki degisimin %36’s1
ise adanmishigin alt boyutlari ile agiklanmaktadir. Ise adanmishigin alt boyutlarinin kisi-
orgiit lizerindeki etkisini belirlemeye c¢alisan model bir biitiin olarak anlamlidir
(R?=0,360; F=61,173). Ug alt boyut arasinda, kisi-6rgiit uyumunu en yiiksek diizeyde
aciklayan boyut adanmigliktir. Adanmishk boyutunun B katsayisi diger bagimsiz
degiskenlerle kiyaslandiginda daha yiiksek ve anlamlidir (=0,477; p<0.05).

Alt boyutlar acisindan bakildiginda yogunlasma degiskeninin kisi-orgiit uyumu
tizerindeki etkisi istatiksel agidan anlamli degildir (=-0,105). Dolayisiyla Hap, hipotezi
reddedilmistir. Dingligin kisi-Orgiit uyumu {izerindeki etkisini gosteren B katsayisi
0,348 olup anlamlilik degeri %5 anlamlilik diizeyinde p=0,000 olarak hesaplanmistir
(B=0,348; p<0.05). Dolayisiyla Hi, hipotezi kabul edilmistir. Adanmishgin kisi-orgiit
uyumu tiizerindeki etkisini gosteren B katsayist 0,477 olup anlamlilik degeri %5
anlamlilik diizeyinde p=0,000 olarak hesaplanmistir ($=0,477; p<0.05). Buna gore Hj,
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9. Hipotezlerin Testine iliskin Ozet Tablo

Hipotez Sonug
H, |Ise adannushigin kisi-6rgiit uyumu iizerinde anlamh bir etkisi vardur. KABUL
H;, | Dingligin kisi-orgiit uyumu tizerinde anlamu bir etkisi vardur. KABUL
H1p, | Yogunlasmanin kisi-6rgiit uyumu iizerinde anlam bir etkisi vardir. RET

Hic | Adanmighigin kisi-6rgiit uyumu tizerinde anlamu bir etkisi vardir. KABUL

Tabloda goriildiigii izere hipotezlerin biri hari¢ digerleri kabul edilmistir. Analiz

sonuglaria gore genel bir degerlendirme yapilacak olursa;
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Ise adanmishik ve alt boyutlar1 ile kisi-6rgiit uyumu arasindaki neden-sonug
iligkilerini belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi sonuglarina gore, ise adanmiglik
kisi-6rgiit uyumunu etkilemektedir ve aralarinda pozitif yonlii anlamh bir iligki vardir.
Arastirma  Orneklemi  kapsamindaki  bireylerin  ise  adanmishk  diizeyleri
arttikca/azaldikga, kisi-Orgiit uyumu diizeyleri de artmaktadir/azalmaktadir. Bu sonug
Memon vd. (2018)’nin, Peng vd. (2014)’nin ve Yiluzar (2016)’in ¢alismalariyla da
uyumludur. Her ii¢ calismada da ise adanmislik ve kisi-Orgiit uyumu arasinda pozitif
yonlii anlaml iliskiler tespit edilmistir. Yine yapilan regresyon analizi sonuglarina gore,
ise adanmigligin boyutlarindan yogunlasma ile kisi-6rgiit uyumu arasinda anlamlr iligki
tespit edilememistir. Bu sonug, Yiluzar (2016)’1n ¢alismasinin sonuglarindan farklidir.
Bunun nedeni 6rneklemin banka c¢alisanlarindan olusmasi olarak agiklanabilir. Banka
calisanlarinin ise adanmislik genel diizeylerinin diisiik olmasi, yogunlasma boyutunun
ortalamast digerlerine gore yiiksek bile olsa kisi-Orgiit uyumunun artis1 veya azalist
tizerinde etkili olamayabilir. Arastirmada yogunlasma ile kisi-orglit uyumu arasinda
anlamli iligki tespit edilememesine ragmen dinglik ve adanmislik boyutlar kisi-orgiit
uyumunu etkilemektedir ve aralarinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir. Bu
sonuglar Yiluzar (2016)’1n calismas ile ortiismektedir. Ilgili calismada da, dinglik ve
adanmislik boyutlari ile kisi-Orgiit uyumu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski

bulunmaktadir.
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SONUC ve ONERILER

Arastirma evrenini, Kayseri ilinde bulunan banka ¢alisanlarinin olusturdugu bu
tez calismasinda; ¢alisanlarin ise adanmislik ve alt boyutlar1 olan dinglik, adanmislik ve
yogunlagsma seviyelerinin, kisi-orgiit uyumu seviyeleri tizerindeki etkisinin analiz
edilmesi amaglanmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi ile tesadiifi sekilde segilen banka
calisanlarina uygulanmak iizere toplamda 400 anket dagitilmistir. Bu anketlerden 372
tanesi geri donmiis, 42 tanesi gecersiz sayillmis ve analizler kalan 330 anket iizerinde

yapilmustir.

Anket uygulamasindan elde edilen veriler iizerinde giivenilirlik analizleri,
korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir. Cronbach’s Alpha katsayilar1 yliksek
giivenilirlik diizeyinde (0,823 ile 0,926 arasinda) bulunmustur ve dolayisiyla

degiskenler arasindaki iliskileri saglikli bir bigimde analiz edebilecekleri goriilmiistiir.

Elde edilen veriler iizerinde yapilan korelasyon analizleri sonucunda degiskenler
arasinda giiclii diizeyde (p<0,01) iliski oldugu tespit edilmistir. Ise adanmislik ile kisi-
Orglit uyumu arasinda giiclii diizeyde pozitif yonli (r= 0,543, p<0,01) iliski ortaya
cikmustir. Ise adanmuslik ve ise adanmishigin alt boyutlarindan olan dinglik, yogunlasma
ve adanmishk ile kisi-Orglit uyumu arasinda giiglii diizeyde pozitif yonli bir iligki
bulunmustur (dinglik; r=0,511, p<0,01; yogunlasma; r=0,300, p<0,01; adanmislik;
r=0,570, p<0,01). Buradan hareketle, ise adanmighik diizeyi arttikga Kkisi-Orgiit
uyumunun da arttig1 veya tam tersi durumda ise adanmislik diizeyi azaldikca kisi-Grgiit
uyumunun azaldig1 sonucuna varilmistir. Ayni1 durumun, ise adanmislhiin alt boyutlari

icin de gegerli oldugunu belirtmek dogru olacaktir.

Yapilan regresyon analizlerine gore, arastirma Orneklemi kapsaminda ise
adanmishgin kisi-orgiit uyumu iizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ayni zamanda ise adanmishigin ve boyutlarindan dinglik ve adanmishigin kisi-Orgiit
uyumu iizerinde anlamli bir etkisi varken, yogunlasmanin kisi-orgiit uyumu iizerinde
anlaml bir etkisi olmadigi bulunmustur. Yogunlasmanin kisi-6rgiit uyumu iizerinde
etkisinin olmamasimin nedeni olarak arastirma yapilan Orneklem grubunun banka
calisanlarindan olugmasi gosterilebilir. Bankacilik, yogun tempoda calisan ve giin i¢cinde
cogunlukla mali riskler ile karsi karsiya kalan bir meslek grubudur (Ok, 2016). Bu
nedenle yogunlagsmanin, kimi calisanlar i¢in ise adanmisligin bir boyutu olmaktan

ziyade, mesleki bir gereklilik olarak algilanmis olmasi miimkiindiir. Bu durumda,



yogunlagmanin kisi-Orgiit uyumu iizerinde herhangi bir etkisi olmamasi oldukca

anlasilabilir bir durumdur.

Aragtirma kapsaminda anket uygulamasmin banka c¢alisanlar1 {izerinde
yapilmasi; ulasilabilirlik ve alternatif acisindan kolaylik saglamistir. Bunun yaninda,
banka calisanlar1 yogun ve bazi subelerde vardiyali olarak calistiklari igin, arastirmanin
anket uygulama stirecinde ¢alisanlarin sorular1 yanitlamak i¢in uygun zaman bulmalari
ve odaklarin1 tamamen sorulara verebilmeleri ekstra c¢aba gerektirmistir. Ayrica
vardiyali banka calisanlarinin bulundugu subelerde, uygulanan anketlerin geri doniisleri
cogunlukla ge¢ ve/veya eksik sekilde olmustur. Dolayisiyla gelecekteki ¢alismalarda
farkli meslek gruplar1 6rnekleme dahil edilebilir. Calisma anket yonteminin yani sira
miilakat yontemi ile desteklenerek farkli sonuglar elde edilebilir. Arastirmada kullanilan
degiskenler farkli degiskenlerle birlikte incelenebilir veya aragtirma modeline farkli

degiskenler veya araci bir degisken eklenebilir.
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EKLER

Ek-1. Kullamilan Envanter
ISE ADANMISLIGIN KiSi-ORGUT UYUMU UZERINDEKI ETKiSi KONULU BiR ARASTIRMA
Saymn Katilimer;

Bu anket ¢alismast Nuh Naci Yazgan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi’nde yiiriitilmekte olan “ise
Adanmishgm Kisi-Orgiit Uyumu Uzerindeki Etkisi” konulu bir tez calismasi ile ilgilidir. Anket formu ile elde
edilen bilgiler yalmzca bilimsel amaclar icin kullanilacak ve iiciincii Kisilerle kesinlikle paylasilmayacaktir.
Anket formunun higbir yerinde adinizi, soyadinizi veya kimlik bilgilerinizi yazmaniz istenmemektedir; sizden istenen
yalnizca bu formda yer alan ifadelerin sizin i¢in uygunlugunu belirtmenizdir. Simdiden, samimi cevaplariniz,
katkilariniz ve katiliminiz igin tesekkiir ederiz.

Tezi Hazirlayan
Hande Endirlik

Nuh Naci Yazgan Universitesi

Tez Damismam
Dr. Ogr. Uyesi Ceren AYDEMIR

Nuh Naci Yazgan Universitesi [IBF Isletme Bolimii

1. BOLUM

Bu boliimde “Ise Adanmishign Kisi-Orgiit Uyumu Uzerindeki Etkisi” konular ile ilgili ifadeler yer almaktadir.
Liitfen tablodaki ifadeleri degerlendirerek, sag tarafta yer alan “Kesinlikle Katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katilmiyorum” se¢eneklerinden size uygun olani (X)

isaretleyiniz.

. = 5|5 |2 gl 2 g &
IFADELER s Bz | £ E | E
z 2 4 P
1 | Calistigim kurumun degerleri ile kisisel degerlerimin uyumlu oldugunu diistiniiyorum.
2 Calistigim kurumun insanlara bakisiyla / yaklasimiyla ilgili degerleri ile kisisel degerlerim
aynidir.

3 | Calistifim kurumun adalet ve hakkaniyetle ilgili degerleri ile benim degerlerim aynidir.

4 | Calistigim kurumun diiriistlik konusundaki degerlerim ile benim degerlerim aynidir.

5 | Isimi yaparken enerji dolu olurum.

6 | Isimde kendimi giiglii ve ding hissederim.

7 | Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayanikliyim.

8 | Sabah uyandigimda ise gitmek icin istekli olurum.

9 | Cok uzun saatler caligabilirim.

10 | Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim

11 | Calisirken isime dalip giderim.

12 | Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

13 | Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.

14 | Calisirken mola vermekte zorlanirim.

15 | Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam.

16 | Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim.

17 | Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diisiiniiyorum.

18 | Isimin ilgi gekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu diisiiniiyorum

19 | Yaptigim isle gurur duyarim.

20 | Isim bana ilham verir.

21 | Isimi hevesle yaparim.




2. BOLUM

Bu boliimde kendinizle ve isinizle ilgili baz1 bilgiler istenmektedir. Liitfen size uygun olan1 segenegi (X)

isaretleyiniz.

1. Yasmiz: o 17-25 0 26-35 o 36-45 o 46-55 o 56 yas ve iizeri

2. Cinsiyetiniz: o Kadin o Erkek
3. Medeni durumunuz: o Bekar o Evli
4. Egitim durumunuz: oOn lisans o Lisans o Yiiksek Lisans o Doktora

5. Mesleki deneyiminiz: 0 0-5y11 06-10y1l o011-15y11 ©016-20y1l 21 yil ve iizeri

6. Kurumunuzdaki ¢aligma siireniz: 0 0-5y1l 06-10y1l o 11-15y11 0 16-20 yil o 21 y1l ve iizeri

7. Goreviniz/Mesleginiz: (Yaziniz) ..........ccoeviivineeninnennennns.

ANKET BIiTMISTIR.
ZAMAN AYIRDIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ.

47



KAYNAKCA

Akbas, T. T. (2010). Orgiitsel etik iklim, Kisi-orgiit uyumu, érgiitsel baghlik ve érgiitsel
vatandaslk davranist iliskisi: gorgiil bir arastirma. Yayinlanmamis doktora tezi,
Gazi Universitesi, Ankara.

Aktas, M. (2011). Kiiltiirel degerler ve kisi orgiit-Kisi is uyumu iliskisi: kavramsal bir
cerceve. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (26), 13-21.

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective,
continuance and normative commitment to the organization. Journal of
occupational psychology, 63(1), 1-18.

Almacik, E., & Mehtap, O. (2015). Subjektif uyumun is ciktilar1 iizerindeki etkisi:
benzerlik uyumu mu, biitiinleyici uyum mu?, Kocaeli Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, (29), 165-186.

Argun, M. (2007). Kurumsal sosyalizasyon uygulamalarmin birey-kurum uyumuna
etkileri. Yaymlanmamis doktora tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Izmir.

Ashforth, B. E., & Humphrey, R. H. (1995). Emotion in the workplace: A
reappraisal. Human relations, 48(2), 97-125.

Bates, S. (2004). Getting engaged. HR magazine, 49(2), 44-51. (Erisim adresi:
https://www.shrm.org/hr-today/news/hr-magazine/pages/0204covstory.aspx ).

Bauer, T. N., & Green, S. G. (1998). Testing the combined effects of newcomer
information seeking and manager behavior on socialization. Journal of Applied
Psychology, 83(1), 72-83.

Bayramlik, H., Bayik, M. E., & Giiney, G. (2015). Kisi-0rgiit uyumunun is tatmini
iizerine etkisi: Ankara ilinde is makineleri sektorii iggorenleri {lizerinde bir
uygulama. Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, 25(2), 1-28.

Behram, N. K., & Esra, D. (2014). Algilanan kisi-6rgilit uyumunun kisilerarasi ¢atisma
ve isten ayrilma niyeti {izerine etkisi. Aksaray Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7(1), 115-124.

Bretz Jr, R. D., Ash, R. A., & Dreher, G. F. (1989). Do people make the place? An
examination of the attraction — selection — attrition hypothesis. Personnel
Psychology, 42(3), 561-581.

Bretz Jr, R. D., Judge, T. A. (1994). Person—organization fit and the theory of work
adjustment: Implications for satisfaction, tenure, and career success. Journal of
Vocational behavior, 44(1), 32-54.

Cable, D. M., & DeRue, D. S. (2002). The convergent and discriminant validity of
subjective fit perceptions. Journal of Applied Psychology, 87(5), 875-884.


https://www.shrm.org/hr-today/news/hr-magazine/pages/0204covstory.aspx

Cable, D. M., & Edwards, J. R. (2004). Complementary and supplementary fit: a
theoretical and empirical integration. Journal of Applied Psychology, 89(5), 822-
834.

Cable, D. M., & Judge, T. A. (1996). Person-organization fit, job choice decisions, and
organizational entry. Organizational Behavior and Human Decision Processes,
67(3), 294-311.

Chatman, J. A. (1989). Improving interactional organizational research: A model of
person-organization fit. Academy of Management Review, 14(3), 333-349.

Chen, P., Sparrow, P., & Cooper, C. (2014). The Influences of Person-organization fit
on job satisfaction in Chinese catering service industry: An integrated mediation
and moderation model. British Academy of Management 2014 Conference
Proceedings.

Chen, P., Sparrow, P., & Cooper, C. (2016). The relationship between person-
organization fit and job satisfaction. Journal of Managerial Psychology, 31(5),
946-959.

Caligkan, S. (2014). Pozitif orglitsel davranis degiskenleri ile yeni arastirma modelleri
gelistirme arayislari: Pozitif orgiitsel davranis degiskenlerinin ise adanmislik,
tiilkenmislik ve sinizm {izerine etkileri ve bu etkilesimde orglitsel adalet algisinin

aracilik rolii tizerine B. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 16(3), 363-382.

Cigek, 1. (2018). Ozdeslesme ve kisi-orgiit uyumunun orgiit uyumunun saglanmasinda
kurum kiiltiirii ve organizasyonel yapi etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Y1ldiz Teknik
Universitesi, Istanbul.

Cicek, 1. (2013). Is karakteristikleri, orgiit, grup ve iliskisel demografi uyumunun
calisanlara yonelik etkileri. Yaymnlanmamis Doktora Tezi, Istanbul Teknik
Universitesi, Istanbul.

Decker, P. J., & Borgen, F. H. (1993). Dimensions of work appraisal: Stress, strain,
coping, job satisfaction, and negative affectivity. Journal of Counseling
Psychology, 40(4), 470-478.

Demir, C., & Oztiirk, U. C. (2013). Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi
Ve Bir Uygulama. Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 26(1), 17-41.

Durgun, S. (2006). Orgiit kiiltiirii ve drgiitsel iletisim. Yiiziincii Y1l Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 3(2), 112-132.

Edwards, J. R., & Cable, D. M. (2009). The value of value congruence. Journal of
Applied Psychology, 94(3), 654-677.

Erdogan, B., & Bauer, T. N. (2005). Enhancing career benefits of employee proactive
personality: The role of fit with jobs and organizations. Personnel Psychology,
58(4), 859-891.

49



Finegan, J. E. (2000). The impact of person and organizational values on organizational
commitment. Journal of occupational and Organizational Psychology, 73(2),
149-1609.

Gonzalez-Roma, V., Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Lloret, S. (2006). Burnout and
work engagement: Independent factors or opposite poles? Journal of Vocational
Behavior, 68(1), 165-174.

Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2002). Business-unit-level relationship
between employee satisfaction, employee engagement, and business outcomes:
A meta-analysis. Journal of applied psychology, 87(2), 268-279.

Irak, D. U. (2012). Isyerinde birey-cevre uyumu: Kuramsal yaklasimlar ve &rgiitsel
psikolojideki yeri. Turk Psikoloji Yaz:larz, 15(30), 12-22.

Judge, T. A., & Cable, D. M. (1997). Applicant personality, organizational culture, and
organization attraction. Personnel Psychology, 50(2), 359-394.

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and
disengagement at work. Academy of Management Journal, 33(4), 692-724.

Kristof, A. L. (1996). Person-organization fit: An integrative review of its
conceptualizations, measurement, and implications. Personnel
Psychology, 49(1), 1-49.

Kristof-Brown, A. L. (2000). Perceived applicant fit: Distinguishing between recruiters'
perceptions of person-job and person-organization fit. Personnel Psychology,
53(3), 643-671.

Kristof-Brown, A., & Guay, R. P. (2011). Person — environment fit. S. Zedeck (Ed.),
Handbook of industrial/organizational psychology (Vol. 3, ss. 3-50) i¢inde.
Washington, DC: American Psychological Association.

Kristof-Brown, A. L., Zimmerman, R. D., & Johnson, E. C. (2005). Consequences of
individuals' fit at work: a meta-analysis of person - job, person - organization,
person - group, and person - supervisor fit. Personnel Psychology, 58(2), 281-
342.

Larsen, R., & Buss, D. M. (2009). Personality psychology: Domains of knowledge
about human nature. New York, NY: McGraw-Hill Publishing.

Lyons, H. Z., Brenner, B. R., & Fassinger, R. E. (2005). A multicultural test of the
theory of work adjustment: Investigating the role of heterosexism and fit
perceptions in the job satisfaction of lesbian, gay, and bisexual employees.
Journal of Counseling Psychology, 52(4), 537-548.

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement.
Industrial and Organizational Psychology, 1(1), 3-30.

Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). Job burnout. Annual review of
psychology, 52(1), 397-422.

50



Mumtaz Ali Memon, Rohani Salleh, Shahrina M. Nordin, Jun-Hwa Cheah, Hiram Ting,
Francis Chuah, (2018) Person-organization fit and turnover intention: the
mediating role of work engagement. Journal of Management Development,
37(3), 285-298.

Nadiri, H., & Tanova, C. (2010). An investigation of the role of justice in turnover
intentions, job satisfaction, and organizational citizenship behavior in hospitality
industry. International Journal of Hospitality Management, 29(1), 33-41.

Ok, S. (2016). Banka c¢alisanlarinin tilkkenmislik diizeylerinin is doyumu, rol gatigmasi,
rol belirsizligi ve bazi bireysel Ozelliklere gore incelenmesi. Tiirk Psikolojik
Danisma ve Rehberlik Dergisi, 3(21), 57-67.

O'Reilly 111, C. A., Chatman, J., & Caldwell, D. F. (1991). People and organizational
culture: A profile comparison approach to assessing person-organization fit.
Academy of Management Journal, 34(3), 487-516.

Ozgelik, K. (2011). Kisi orgiit uyumu ve etik iklimin hastaneye baghhiga etkisi:
Hemgireler iizerinde bir arastirma, Yiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi,
Istanbul.

Ozkalp, E., & Meydan, B. (2015). Schaufeli ve Bakker tarafindan gelistirilmis olan ise
angaje olma olgeginin Tiirk¢e’de giivenilirlik ve gegerliliginin analizi. ISGUC
The Journal of Industrial Relations and Human Resources, 17(3), 1-19.

Ozsoy, E., & Yildiz, G. (2013). Kisilik kavrammin orgiitler acisindan &nemi: Bir
literatiir taramasu. Isletme Bilimi Dergisi, 1(2), 1-12.

Ozyilmaz, A., & Siiner, Z. (2015). ise adanmishigin isyeri tutumlarma etkisi: Hatay’daki
9 isletmede yapilan ampirik arastirmanin sonuglari. Eskisehir Osmangazi
Universitesi IIBF Dergisi, 10(3), 143-164.

Peng, J., Lee, Y. & Tseng, M. (2014). Person-organization fit and turnover intention:
exploring the mediating effect of work engagement and the moderating effect of
demand-ability fit. The Journal of Nursing Research, 22(1), 1-11.

Rich, B. L., Lepine, J. A., & Crawford, E. R. (2010). Job engagement: Antecedents and
effects on job performance. Academy of Management Journal, 53(3), 617-635.

Saks, A. M., & Ashforth, B. E. (1997). A longitudinal investigation of the relationships
between job information sources, applicant perceptions of fit, and work
outcomes. Personnel Psychology, 50(2), 395-426.

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal
of Managerial Psychology, 21(7), 600-619.

Saks, A. M. (2008). The meaning and bleeding of employee engagement: How muddy
is the water? Industrial and Organizational Psychology, 1(1), 40-43.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., & Bakker, A. B. (2002). The
measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory factor
analytic approach. Journal of Happiness Studies, 3(1), 71-92.

51



Shuck, M. B., & Wollard, K. K. (2009). A historical perspective of employee
engagement: An emerging definition. M. S. Plakhotnik, S. M. Nielsen, & D. M.
Pane (Eds.), Proceedings of the Eighth Annual College of Education & GSN
Research Conference (ss. 133-139) icinde. Miami: Florida International
University.

Sekiguchi, T. (2007). A contingency perspective of the importance of PJ fit and PO fit
in employee selection. Journal of Managerial Psychology, 22(2), 118-131.

Sekiguchi, T., & Huber, V. L. (2011). The use of person—organization fit and person—
job fit information in making selection decisions. Organizational Behavior and
Human Decision Processes, 116(2), 203-216.

Sigr1, U. (2007). Is gorenlerin orgiitsel bagliliklariin Meyer ve Allen tipolojisiyle
analizi: Kamu ve 0zel sektorde Kkarsilastirmali bir arastirma. Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7(2), 261-278.

Siegall, M., & McDonald, T. (2004). Person-organization value congruence, burnout
and diversion of resources. Personnel Review, 33(3), 291-301.

Silverthorne, C. (2004). The impact of organizational culture and person-organization
fit on organizational commitment and job satisfaction in Taiwan. Leadership &
Organization Development Journal, 25(7), 592-599.

Solinger, O. N., Van Olffen, W., & Roe, R. A. (2008). Beyond the three-component
model of organizational commitment. Journal of Applied Psychology, 93(1), 70.

Tom, V. R. (1971). The role of personality and organizational images in the recruiting
process. Organizational Behavior and Human Performance, 6(5), 573-592.

Ulutas, M. (2011). Orgiitlerde Giiven Ve Bagliligin Catisma Ile Iliskisi: Dalaman
Uluslar Arast Havalimani Calisanlar1 Uzerinde Bir Alan Arastirmasi. Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksek Okulu Dergisi, 14(1-2), 67-78.

Van Vianen, A. E. (2018). Person—environment fit: A review of its basic tenets. Annual
Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 5, 75-101.

Vancouver, J. B., & Schmitt, N. W. (1991). An exploratory examination of person-
organization fit: Organizational goal congruence. Personnel Psychology, 44(2),
333-352.

Yazicioglu, Y., & Erdogan, S. (2004). SPSS uygulamali bilimsel arastirma yontemleri.
Detay Yaymcilik, Ankara, (s 53).

Yildiz, M. L. (2013). Algilanan kisi-orgiit uyumu, tanmirlik, imaj, orgiitsel ¢ekicilik ve
ise basvurma niyeti arasindaki iligkilerin yapisal esitlik modellemesi ile
incelenmesi. Marmara Universitesi I.I.B. Dergisi, 34(1), 153-173.

Yiluzar, H. (2016). Kisi-6rgiit uyumu ile ise adanmishk ve orgiitsel baglhihik iliskisi:
Saglk sektoriinde bir aragtirma, Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Akdeniz
Universitesi, Antalya.

52



OZGECMIS

KIiSISEL BiLGILER

Adi, Soyadi: HANDE ENDIRLIK

Uyrugu: T.C.

Dogum Tarihi ve Yeri: 25.03.1991 / Kayseri
Medeni Durumu: Evli

E-mail: tekinsoyhande@gmail.com

Telefon: +90 530 456 9515

Yazigsma Adresi: Mustafa Kemal Pasa Bulvar1 Nato Caddesi No: 96/10 Kocasinan /

Kayseri

EGITIM BILGILERI

Derece Kurum Boliim

Yiiksek Lisans Nuh Naci Yazgan Universitesi Isletme

Lisans Erciyes Universitesi Uluslararasi Iligkiler
Lise Sema Yazar Anadolu Lisesi

MESLEKI DENEYIM

Kurum Gorev

WYG Tiirkiye Kayseri'de MOBITEK'in Kurulumu

Teknik Destek Projesi / Proje Asistani

Mezuniyet Tarihi

2019

2014

2009

Yil

2017-2018


mailto:tekinsoyhande@gmail.com

