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Is Tatmini-Kisi-Orgiit Uyumu ve Amire Giiven-Kisi-Orgiit
Uyumu Iliskisinde Dagitim Adaletinin
Diizenleyici Rolii

The Moderating Role Of Distributive Justice On The Both Effect Of
Job Satisfaction On Person- Organization Fit And Supervisor Trust
On Person- Organization Fit

Dr. Omer TURUNC Dr. Mazlum CELIiK
Kara Harp Okulu, Kara Harp Okulu,
Sistem YoOnetim Bilimleri Bolimiu Savunma Bilimleri Enstittisti
Ozet

Giintimiizde kisi-Orgiit uyumunun saglanmasi orgiitsel basarimi tanimlayan pek ok ¢iktinin onciilii olarak go-
riilmektedir. Bu calismada savunma sektoriinde yapilan uygulamali bir arastirma ile (n=302) kisi-orgiit uyumu-
nun artirilmasinda rolii oldugu diisiiniilen is tatmini ile amire giivenin etkileri arastirilmigtir. Ayrica, bu etkilerde
dagitim adaletinin diizenleyici etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi icin diizenleyici etki (moderating effect)
analizi yapilnis ve gizilen regresyon egrileriyle dagitim adaletinin, hem is tatmini ile kisi-Orgiit uyumu arasinda
hem de amire giiven ile kisi-orgiit uyumu arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu teyit edilmistir. Daha
once arastirilmamis ve gOrgiil olarak ortaya konulmamus olan is tatmini ve amire gtivenin pek ¢ok orgiitsel ¢cikti-
min onctilii olan kisi- orgiit arasimdaki uyumun artirilmasimda dagitim adaletinin diizenleyici roliiniin belirlenmis
olmast bu ¢calismanin en onemli katkisidur.

Anahtar Kelimeler: Kigi-Orgiit Uyumu, Is Tatmini, Amire Giiven, Dagitim Adaleti, Diizenleyici Etki

Abstract

It appears that providing the person —organization fit(POfit) is considerable antecedent of a lot of today’s suc-
cessful organizations” outputs. In this study, the effects of job satisfaction and supervisor trust on POfit are exa-
mined by an applied research in the defence sector (n=302). Also, effect analysis is performed to determine whether
perceived distributive justice has a moderating effect or not in these effects. It is confirmed that the perceived dis-
tributive justice has a moderatig effect on both relationship between job satisfaction and POfit, and the relations-
hip between supervisor trust and POfit with drawing regression curves. It is an important contribution of this
study that the relationship between job satisfaction and supervisor trust has not been yet examined and amprically
presented and in the same time specfiying the escalation role of perceived distributive justice between such a rela-
tionship like job satisfactin and supervisor trust and POfit

Key words: Person—organization fit, Job satisfaction, Supervisor trust, Distributive justice, Moderating effect
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1. Girig

Calisma yasaminda pek ¢ok orgtitsel de-
gisken calisanlarin tutum ve davramslarimni
yonlendirmektedir. Degisen ve gelisen tek-
noloji yasamin her alaninda oldugu gibi is
yasaminda da dontistimlere yol agabilmek-
tedir. Bu kapsamda, orgiit basarisinda kritik
basar1 faktorlerinin basinda gelen is giicti-
niinden beklenilen verimi alarak stirdiirii-
lerbilir rekabet tistiinliigiinii saglamak igin
¢ok sayida orgtitsel degiskenin bir arada ve
uyumlu bir sekilde organize edilmesi gerek-
mektedir.

[s giiciintin performansinda cok sayida
faktér rol almasma ragmen kisi-Orgiit
uyumu bu faktorler arasinda farkl bir ko-
numa sahiptir. Kristof (1996)'a gore Kkisi
Orgiit uyumu, karsilikli beklentilerin karsi-
landigy, taraflarin benzer 6zelliklere sahip ol-
duklar1 veya her iki durumunda mevcut
oldugu sartlarda ortaya c¢ikan orgiit ile cali-
san arasindaki uyumdur. Ozellikle nitelikli
is glicli beklentileri ile isletme beklenti ve
sartlarinin dengeye geldigi noktada yer alan
bu faktor cogu ¢alisanin ise yonelik tutum ve
davramislarinin etkileyebilmektedir. Bu-
nunla birlikte uyumun saglanamamasi pek
cok orgiitsel sorunun kaynag: olabilmekte-
dir.

Calisan uyumunun saglanmasinda ¢ok
say1ida faktor rol almasina ragmen yakin do-
nemde en ¢ok goze carpanlar is tatmini ve
gliven faktorleridir. Pek ¢ok davranisinin
onctilii olan bu faktérler cogu calisanin bek-
lentisi olan 6nemli orgiitsel degiskenlerdir
(Saks ve Ashforth,1997; Ashforth ve dig.,
2007; Bauer ve dig., 2007). Isten saglanan tat-
min ve amire duyulan giiven ¢ogu ¢alisanin
ise olan tutumunu olumlu yénde etkileye-
bilmektedir.

Calisma yasaminda ¢alisanlar agisindan
objektif faktorler pek ¢ok orgiitsel etkinin
aktif hle gelmesinde belirleyici rol oynaya-
bilmektedir. Kiilttirler aras1 farkliliklar bu-
lunmasma ragmen duygusal etkiye hitap
eden degiskenlerin objektif faktorlerle des-
teklenmesinin is giicii tutum ve davranisla-

rinin yonlendirilmesinde pozitif bir rol oy-
nayabilecegi diisiiniilmektedir. Bu bag-
lamda dagitim adaleti algisinin calisanlarin
orgiite uyumunda pek ¢ok faktoriin etki-
sinde farkl: rollerinin olabilecegi degerlen-
dirilmistir. Nitekim dagitim adaleti yapilan
calismalarda ¢ogunlukla basi ¢ceken moti-
vasyonel beklentilerin basinda gelmekte-
dir(Turung ve Kabak, 2009).

Calisanlarin 6rgiit ile uyumunun duygu-
sal etkilerinin bati tilkelerine nazaran gelis-
mekte olan dogu tilkelerinde daha belirleyici
etkilerini olabilecegi diistintilmektedir. Ni-
tekim kiiltiirel baglamda daha kolektivist bir
bakisa sahip Tiirkiye gibi tilkelerde uyum
orgiite bagliligin saglanmasinda énde gelen
faktorlerdendir. Gelismekte olan ve Orta
Dogu- bat1 karisimi dinamik kiiltiir sente-
zine sahip olan Tiirkiye’de savunma sektorii
gibi rekabetin yogun yasandig: sektérde ya-
pilacak bir arastirma ile agiklayic1 bulgulara
ulasilmasi hedeflenmistir. Bu kapsamda sa-
vunma sektoriinde faaliyet gosteren ¢alisan-
larin 6rgiitleri ile uyumunun saglanmasinda
islerinden duyduklar: tatmin ve amirlerine
duyduklar: giivenin etkileri ve bu etkilerde
dagitim adaletinin diizenleyici rolii belirlen-
meye c¢alisiimistir.

Elde edilen bulgularin daha ¢nce elde
edilmemis sonugclar ortaya koymasi, farkh
bir kiiltlirde yapilmis olmas: ve farkl ista-
tistiki teknikler kullanilarak ortaya konul-
mas1 agisindan literatiire katki saglayacag:
distintilmektedir.

2. Kuramsal Cergeve

2.1. Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-orgiit uyumu(KO), érgiitsel davranig
arastirmalarinda genis bir kapsama sahiptir.
Kristof (1996) kisi-orgiit uyumunu, ihtiyag-
larm karsilikli olarak karsilandigy, taraflarin
benzer temel 6zelliklere sahip olduklar1 veya
her iki durumun da mevcut oldugu sart-
larda ortaya ¢ikan kisi ile 6rgiit arasindaki
uyum olarak tanimlanmaktadir. Kisi-orgiit
uyumu daha genis kapsamli olan kisi ¢cevre
uyumunun bir alt boyutudur(Vilela ve dig.,
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2008). Kisi cevre etkilesimi konusundaki teo-
riler de yonetim yazinina yaklasik100 yil
once girmistir(Parsons, 1909; Lewin, 1935;
Murray, 1938; Pervin, 1968; Ekehammer,
1974). Lewin (1935, 1951)’in davranislari kisi
ve ¢evrenin bir fonksiyonu olarak goren kla-
sik formiiliine dayanan kisi-gevre uyumu,
genel anlamda kisi ile 6rgiit arasindaki ben-
zerlik, uyum ve ahenk olarak tanimlanmak-
tadir(Peng ve Chiu, 2010). Murray’in
ihtiyag-baski (need—press) modeli (Murray,
1938, 1951) ve davranislari kisi ve gevresinin
bir fonksiyonu olarak agiklayan Lewin’in
(1935, 1951) alan teorisi (field theory) kisi-
¢evre uyumuna dayanak saglayan teorik ca-
lismalardir. Kisi ¢evre uyumu kapsami
icerisinde en yaygin olan kavramlar kisi- is
uyumu ve kisi- orgiit uyumudur. Kisi-is
uyumu; kisisel bilgi, beceri ve yeteneklerin
is ile uyumu olarak tanimlanirken (Kristof-
Brown, 2000), kisi-6rgiit uyumu kisisel ve
orgiitsel deger, hedef ve ihtiyaclarin uyumu
olarak tanimlanmaktadir (Cable ve DeRue,
2002).

Kisi-6rgiit uyumunun orgiit ile kisiler
arasindaki uyumu kapsadig1 konusunda
genel bir uzlasma olmasina ragmen tanim-
lamada bu uyumun kapsami konusunda
farklh goriisler bulunmaktadir (Kristof, 1996;
Hoffman ve Woehr, 2006 ). Kisi-orgiit
uyumu, deger uyumu (Meglino ve dig.,
1989), hedef uyumu (Vancouver ve Schmitt,
1991), ihtiyag-temin uyumu (Bretz ve dig.,
1989) ve istekler-yetenekler uyumu kapsa-
minda farkl yollarla tanimlanmaktadir.

Kristof (1996)"un yaptig1 nitel calismada
kisi-orgtit uyumunu saglamanin dort farkh
yolu oldugunu ifade edilmistir. Birinci yol,
insanlarin ve orgiitiin temel 6zelliklerindeki
benzesmelerin belirlenmesi tizerine odak-
lanmaktadir. Bu konuda ¢ok sik kullanilan
6l¢me yontemi orgiit ve kisilerin degerleri-
nin belirlenmesidir (Chatman, 1989). Tkinci
yol, orgiit liderleri ile astlarinin hedeflerinin
uyumunu saglamaktir (Vancouver ve dig.,
1994). Ugiincti yol, kisisel tercih veya ihti-
yaglar1 orgiit yapisi ve sistemi ile uyumlu
héle getirmektir. Bu yol ihtiya¢-temin

uyumu bakis agisin yansitirken ilk iki yol ta-
mamlayici (Suplementary) bakis acisini yan-
sitmaktadir. Dérdiincii yol ise, sahislarin
kisiligi ile bazen de orgiitiin kisiligi olarak
tanimlanan 6rgiit iklimi arasinda uyum sag-
lanmasidir (Sekiguchi, 2004). Orgiit iklimi
sik sik 6diil sistemi, iletisim modeli gibi 6r-
glitsel araglar olarak goriildiigiinden bu
yolun hem tamamlayici hem de ihtiyac-
temin bakis agilarini da kapsadig: diisiiniil-
mektedir (Sekiguchi, 2004).

2.2. Is Tatmini

Calisanlarin yiiksek performans gostere-
rek verimli bir sekilde calisabilmeleri isle-
rinden tatmin olarak motive olmalariyla
mimkiindiir (Feldman ve Arnold, 1983,
Poon, 2004). s tatmini, is deneyimleri sonu-
cunda olusan bir tutum olup, ¢alisanlarin is
deneyimlerine bagh olarak islerine veya is-
lerinin bazi yonlerine gosterdikleri tepkidir
(Mowday ve dig., 1979). Robins (2000) is tat-
minini, isgdrenin isine yonelik genel tutumu
olarak degerlendirirken, Luthans(1995), is-
gorenin, isin kendisi i¢in 6nemli olan seyleri
ne derecede karsiladig1 algisinin bir sonucu
oldugunu ifade etmektedir. Genel anlamda
is tatmini, isin ve ¢alisanlarin isteklerinin bir-
birine uydugu zaman gergeklesen, ¢alisanla-
rin islerinden duyduklari hosnutluktur
(Muchinsky, 2000, Fritzsche ve Parrish,
2005). Is tatmini calisanlarin islerine karsi
gosterdikleri duygusal tepkiler seklinde de
tanimlanmaktadir (Weiss, 2002).

Is tatminini olusturan faktorler, bireysel
ve isin kendisinden kaynaklanan faktorler
olmak tizere ikiye ayrilir. Bireysel faktorler,
bireylerin yasi, cinsiyeti, kisiligi, sosyal kisi-
ligi, egitim diizeyi, medeni durumu, beklen-
tileri, is tecriibesi, hizmet stiresi olarak
sekillenirken; isin kendisinden kaynaklanan
faktorler ise isin genel goriintimii ve zorluk
derecesi, ticret, calisma kosullar: ve is gii-
venligi, is stresi, ilerleme olanag;, isletmenin
sosyal goriintimii, uygun 6dtillendirme sis-
temi, yOnetici ve ¢alisanlarin kararlara kati-
lim derecesidir (King ve dig., 1982; Blegen,
1993; Simon, 1996)
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Calisanlarin is tatmininin saglanmasi, is-
letmelerin en 6nemli gorevlerinden birisidir.
iyi motive olmus ve is tatminine ulasmis ¢a-
lisanlar, daha yiiksek morale sahip olmakta
ve bunun neticesinde isyerine olan yararlari
artmaktadir (Schoderbekve dig., 1991). Cali-
sanlarin st diizeyde islerinden tatmin ol-
mas1, onlarin yoneticilere ve igyerine
baglhliklarinmi artirmakta, isletmelerinin giig
durumlarinda, olaganiistii caba gostermele-
rine neden olmaktadir (Irvine, 2000; Suomi-
nen ve dig., 2001; Kuokkanen ve dig., 2002;
Kathleen ve dig., 2004).

2.3. Amire Giiven

Giiven kavrami konusunda uzlasilan en
onemli nokta, gerek birey gerekse grup dii-
zeyinde Orgiitler icin say1siz yararinin oldu-
gudur (Dirks ve Ferin, 2001; Kramer, 1999).
Giiven, herhangi bir orgiitiin saghig, koor-
dinasyonu, uyumu ve gelisimi a¢isindan ¢ok
onemlidir (Fetchenhauer ve Dunning, 2009).
Mishra ve Morrisey (1990) acik iletisim, kri-
tik bilgilerin, algilarin ve duygularin karsi-
likl1 paylasimi, biiyilik oranda calisanlarin
karar verme stirecine dahil edilmelerinin 6r-
glitlerde giliven ortaminin yaratilmasina ola-
nak verdigini belirtmektedirler. Chen’e gére
(1998) ise karsilikli gtiven iliskileri, calisan-
larmn is gevreleriyle olan temaslarinda onlara
yardim eden en 6nemli kavramlardan biri-
dir.

Orgiit ierisinde yoneticilere, amirlere ve
calisma gruplarinin liderlerine giivenmek
kadar, galisanlarin her giin birlikte is basi
yaptiklari ve ayni ¢alisma ortamini paylas-
tiklar is arkadaglarina da giiven duymalar:
orgiitiin hedeflerine ulasmasinda etkilidir.
Orgiitsel ortamda gelisen kisiler arasi giive-
nin, yazinda is arkadaslarina ve yoneticiye
giiven olmak tizere iki farkli agidan ele alin-
dig1 gorilmiistiir (Yang, 2005).

Yapilan arastirmalar 6rgiitteki giivenin,
organizasyon performansini olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir (Wang ve dig.,
2008; Shamir ve Lapidot, 2003; Laschinger ve
dig.,2001, Tan ve Lim, 2009). Ayn1 zamanda,
orgiit igerisindeki giiven ortami, Srgititteki

birim ve departmanlar arasinda da uyumlu
calisma ortami sagladigindan (Garcia ve
dig., 2008) bu durum 6rgiit performansi tize-
rine olumlu olarak yansimaktadir.

2.4. Dagitim adaleti

Adalet kavrami insanlik tarihinin her d6-
neminde ve insan yasaminin her evresinde
onemli bir faktor olmustur. Adalet kavra-
mini agiklamak, sebep ve sonuglarmni ortaya
koymak tizere, Stouffer’in (1949) Goreli Yok-
sunluk Teorisi, Homans'mn (1961) Dagitim
Adaleti Teorisi, Adams'in (1965) Esitlik Ku-
ramlar1 Teorisi, Walster ve Berscheid’nin
Esitlik Teorisi, Jasso (1980)'nun Dagitim
Adaleti Teorisi, Crosby (1976)'nin Goreceli
Mahrumiyet Teorisi, Leventhal’in (1976)
Adalet Yarg1 Modeli, Lerner (1977)'in Adalet
Gudtst Teorisi ve Thibaut ve Walker
(1978)"1n Stire¢ Adaleti Teorisi gibi bir¢ok
teori gelistirilmis ve gorgtil arastirma yapal-
mustir (Greenberg, 1990, 400).

Adams’m (1965) esitlik teorisine gore
genel olarak ¢alisanlar, organizasyonda ken-
dilerine adil davranilip davranilmadigina;
kendilerinin organizasyona verdigi caba,
zaman ve buna benzer katkilar ile bunun
karsiliginda organizasyondan elde ettigi
ticret, terfi gibi kazanglarini karsilastirarak
yapmaktadir. Bu karsilastirmalar sonu-
cunda, calisanlar orgiitsel adalet baglaminda
organizasyonundaki kaynaklarin dagitimina
iliskin adil davranildigina yani “dagitim
adaleti” algisina sahip olmaktadirlar.

Dagitim adaleti 6rgiit icin yapilan katki-
lar sonucunda elde edilen 6diillerin beklen-
tileri karsilayip karsilamadiginin
degerlendirilmesi (Homans, 1961), kisacasi
katkilar ile elde edilen 6dillerin karsilasti-
rilmasi (Blau, 1964) sonrasinda ortaya ¢ikan
alg1 adalet algisidir. Calisanlarin bir y6neti-
ciden bekledikleri en 6nemli 6zelliklerden
birisi adaletli olmalaridir (Rousseau ve Tijo-
rimala, 1998). Calisanlarin icinde bulunduk-
lar1 organizasyonda mutlu olmalari,
yOneticileri ve organizasyona karsi iyi duy-
gular hissetmelerinin altinda, degerler ve he-
deflerinin gelisiminde etkili oldugu bilinen
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adalet algilarinin 6nemli rolii oldugu diisii-
niilmektedir.

Bugtine kadar arastirmacilar tarafindan
hem o6rgtitsel adalet kavrami hem de alt bo-
yutlarmin farkli degiskenlerle etki ve iligki-
lerinin ortaya c¢ikarilmasina yonelik cok
sayida galisma yapildig1 goriilmektedir. Or-
negin, calisanlarin orgiitsel adalet algilari-
nin, Orglitsel vatandashk davranisi,
yoneticiye duyulan giiven, is tatmini, 6rgiit-
sel baglilik, kararlara katilma istegi ve cali-
san saglig1 gibi farkli degiskenlere etkilerini
incelenmis ve sonugta yiiksek adalet algisi-
nin bu degiskenlerle pozitif ve anlamli ola-
rak iligkili olduklar1 rapor edilmistir
(Folger,1989; Tang ve dig.,1996).

Bu calismada orgiitsel adalet boyutlarin-
dan dagitim adaletinin etkileri irdelenmistir.
Orgiitsel adalet boyutlariin érgiitsel degis-
kenler tizerinde ¢ok gticlii etkilere sahip ol-
dugu bilinmektedir. Ancak dagitim adaleti
olgusu diger boyutlardan kismen farkli ola-
rak ¢ok sayida ¢alismada araciligl ve diizen-
leyiciligi arastirilan bir degisken olarak
karsimiza ¢ikmaktadir(Lee, 2000;ismail ve
dig. 2009). Bu kapsamda, ¢alisanlar agisin-
dan daha motive edici bir alg1 olan dagitim
adaleti ara degisken olarak arastirmaya
dahil edilmistir.

3. Hipotezlerin Olusturulmasi

Is tatmini orgiitsel davranis yazininda
onemli bir role sahiptir. Calisanlarin tutum
ve davranislarinda hem 6nemli bir 6nciil
hem de 6nemli bir ardil olan is tatmini bi-
reylerin islerine karsi gosterdikleri bir tiir
tepkidir (Mowday ve dig., 1979:225). Bu tep-
kinin olumlu olmas: pek ¢ok 6rgititsel ¢iktiy1
olumlu olarak etkilerken olumsuz olmasi is-
letmelerde pek cok olumsuz sonucun sebebi
olabilmektedir

Is tatmini 6rgiitsel psikolojide verimli is
iliskilerinin yoénetiminde 6nemli bir faktor
olarak gortilmektedir (Vilela ve dig., 2008).
[s tatmini bireyin giinliik bireysel tatminini
dogrudan etkileyen bir alg1 oldugu kadar
(Rode, 2004) organizasyona kars1 tutumunu

da belirleyen 6nemli bir faktérdiir (Naudé
ve dig., 2003).

Bu baglamda ¢alisanlarin is tatmininin ar-
tirilmasi 6rgiit yoneticileri agisindan 6nemli
bir problem sahasidir. Ancak is tatmininin
artirilmasi ile hangi ¢iktilarda ne derece de-
gisim saglanabilecegi sorusunun cevabi pek
¢ok faktore baglidir. Bu faktérlerden biri ol-
dugu degerlendirilen kisi-6rgtit uyumunun
orgiitiin hedeflerine ulasmasinda 6nemli
rolii olan is tatminine yol acti1 ve is tatmi-
nin artirdig1 ifade edilmektedir (Chatman,
1991).

Yazinda is tatmini- kigi-orgtit uyumu ile
ilgili yapilan gorgtil arastirmalarda incelen-
diginde bu iki degisken arasinda iligki ol-
dugu goriilmektedir. (Kristof, 1996;
Netemeyer ve dig., 1997; Kristof-Brown ve
dig., 2005; Vilela, 2008; Song ve Chathoth,
2011). Ancak ¢ogunlukla kisi-orgiit uyumu-
nun is tatmini tizerinde etkileri oldugu go-
riilmektedir. Is tatminin kisi-6rgiit uyumunu
nasil etkiledigi sorusunun cevabinin bulun-
mast bu ¢alismanin sorunsallarindan birisi
olarak belirlenmistir. Ciinkii is tatmini ya-
zinda ¢ogunlukla ¢ikt: degisken olarak go-
riillmekte ve girdi degisken rolii yeterince
irdelenmemektedir (Saks ve Ashforth,1997;
Ashforth ve dig., 2007; Bauer ve dig., 2007).
Bu cercevede test edilmek tizere olusturulan
hipotez asagida sunulmustur:

Hipotez 1. Calisanlarin is tatmini kigi-Orgiuit
uyumunu olumlu yonde etkiler.

Giiven algisinin da ¢alisanlar i¢in 6nemi
onceden de oldugu giinden giine daha da
artmaktadir. Giiven, herhangi bir 6rgtitiin
sagligl, koordinasyonu, uyumu ve gelisimi
acisindan 6nemli bir olgudur (Fetchenhauer
ve Dunning, 2009).

Gabarro(1978) amire giivende temel 6ge-
nin karakter oldugunu ve diirtistliigiin de
bu karakterin en 6nemli parcasi oldugunu
ifade etmektedir. Mayer ve arkadaslar:
(1995) ise, amire gilivende kabiliyet, iyilikse-
verlik ve dogrulugun amirde aranan temel
karakteristikler oldugunu ifade etmektedir.
Amirin samimiyetine ve iyi niyetli olduguna
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duyulan inang olarak da diistintilen amire
giliven (Costa ve McCrae, 1992) calisan tu-
tumunu etkileyen 6nemli bir 6rgtitsel fak-
tordiir. Calisan ile isletme arasindaki iliskide
pozitif rol oynayan amire giiven calisan- is-
letme uyumunda 6nemli bir unsurdur. Bilgi
aligverigini kolaylagtirarak ve psikolojik me-
safeyi azaltarak is iliskisindeki uyumu arti-
ran giiven(Hinds ve Bailey, 2000; Snow ve
Snell, 1994) verimliligin arttirilmasinda
onemli bir role sahiptir (Jarvenpaa ve Leid-
ner, 1999; Walden ve Turban, 2000).

Giivenin ¢alisan ile 6rgtit arasindaki uyu-
mun saglanmasinda 6nemli bir role sahip ol-
dugu bazi ¢calismalar ile ortaya konulmustur
(Furumo, 2009). Kisi-6rgiit uyumu gibi ¢ok
sayida orgtitsel ¢iktinin 6nctilii olan bir fak-
toriin saglanmasinda amire giivenin etkin
bir rolii olabileceginden yola ¢ikilarak test
edilmek tizere olusturulan hipotez asagida
sunulmustur:

Hipotez 2. Amire duyulan giiven kisi-orgiit
uyumunu olumlu yonde etkiler.

Adalet algis1i da calisanlar agisindan
onemli bir faktérdiir (Clay-Warner ve dig.
2005). Yiiksek adalet algis1 calisanlarin
tutum ve davranislarinda olumlu etkilere
sebep olmaktadir (Folger,1989; Tang ve
dig.,1996). Ozellikle diillerin dagitimu ile
yakindan ilgili olan dagitim adaleti giinii-
miiz profesyonel is yasaminin 6nemli bir ge-
rekliligi haline gelmistir. Harcanan ¢abanin
karsihiginda kazanilanlarin adil dagitimi ca-
lisanlarin 6nemle tizerinde durduklar1 ve
takip ettikleri bir faktordiir.

Hem is tatmini hem de amire giiven, da-
gitim adaleti ile yakindan ilgili 6nemli 6r-
giitsel faktorlerdendir. Dagitim adaleti
¢ogunlukla is tatmini ve amire gilivenin 6n-
ciilii olarak degerlendirilmektedir. Yapilan
gorgiil arastirmalarda, ¢alisanlarin kazani-
lanlarin dagitimu ile ilgili adalet algilarinin
islerine kars1 tutumlarin etkileyen pek ¢ok
degiskenle iligkili oldugu goriilmektedir
(Alexander ve Ruderman 1987; Konovsky ve
dig, 1991; Magner ve dig.,1995).

Dagitim adaletinin ¢alisanlarin is tatmini

ve amire giivenleri ile olan iliskisi gibi kisi-
orgtit uyumu ile de iligkili oldugu diistintil-
mektedir. Ancak sosyal degisim teorisinden
yola ¢ikarak (Blau, 1964) dagitim adaleti al-
gisinin kisiden beklenilenlerin karsilanma-
sinda anahtar bir rol oynayabilecegi
distiniilmektedir. Calisanlarin sadece isle-
rinden tatmin olmalarmin ya da amirlerine
gliven duymalarinin isletmelerine uyum
saglamalarinda yeterli olamayabilecegi ve
bu iligkile bazi faktorlerin anahtar rol oyna-
yabilecegi diistincesinden yola ¢ikilmis ve
dagitim adaletinin bu iliskideki rolii sorgu-
lanmak istenmistir. Yazinda dagitim adale-
tinin gesitli 6rgiitsel degiskenlerle dogrudan
ve dolayli olarak iligkilerini aragtiran ¢ok sa-
yida ¢alisma bulunmasina karsin tatmin ve
glivenin kisi-6rgiit uyumuna etkisinde dagi-
tim adaletinin diizenleyici roliinii ortaya
koyan gorgiil bir aragtirmaya rastlanmamais-
tir. Kigi-orgtit uyumunun ¢ok sayida orgtit-
sel ¢iktinin 6nciilii olmasimnin éneminden
yola cikilarak bu faktoriin giiclendirilme-
sinde tatmin ve giivenin roltiiniin ortaya ko-
nulmasi ve bu iliskide dagitim adaleti gibi
nispeten diger adalet boyutlarindan daha
somut bir beklentiye cevap veren bir degis-
kenin dtizenleyici roliinii belirlemek maksa-
diyla asagidaki hipotezler tasarlanmigtir:

Hipotez 3. I3 tatminin kisi-orgiit uyumuna et-
kisinde dagitim adaletinin diizenleyici rolii var-
dir.

Hipotez 4. Amire duyulan giivenin kisi-0rgiit
uyumuna etkisinde dagitim adaletinin diizenle-
yici rolii vardir.

4. Arastirmanin Yontemi

Is tatmini (IT) ve amire giivenin (AG) ga-
lisanlarda kisi-6rgiit uyumuna (KO) etki-
sini ve bu etkide dagitim adaletinin (DA)
dtizenleyici roliinii belirlemeye yonelik ku-
ramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢iki-
larak olusturulan arastirma hipotezleri Sekil
1’ de sunulmustur.

4.1. Arastirmanmin Orneklemi

Arastirma evrenini Ankara’da faaliyet
gosteren savunma sektorii ¢alisanlar: olus-

WWW.iSgUC.0rg



is Tatmini-Ki§i-Orgiit Uyumu ve Amire Gﬁven-Ki@i-C)rgﬁt Uyumu iliskisinde Dagitim ... - O. TURUNC, M. CELIK 65

Sekil 1

Arastirma Hipotezleri

H1

H3

H4

AMIRE
GUVEN

H2

turmaktadir. Ankara’da savunma sekto-
riinde yazilim ¢alisanlar: olarak ele alinan
orneklemde yaklasik 1500 kisi calismaktadar.
Ana kiitleden %95 giivenilirlik siurlari ige-
risinde %5lik bir hata pay1 dikkate almarak
orneklem biiytikliigi 306 kisi olarak hesap
edilmistir (Sekaran, 1992:253). Bu kapsamda
kiimelere gore ornekleme yontemiyle tesa-
diifi olarak secilen toplam 350 kisiye anket
uygulamas: yapilmasi planlanmistir. Gon-
derilen anketlerden 310'u geri donmiis,
306’s1 analiz yapmak icin uygun bulunmus-
tur.

Arastirmaya katilanlarin %64’t4 kadin
(n=195). %44" ii (n=134) evlidir. Calisanlarin
%481 (n=146) tiniversite mezunu olup 6r-
neklemin, %36’s1 (n=110) 26-32 yaslar ara-
sindadir. Calisanlarin %344 (n=104) 3
yildan az, %28’i (n=85) 4-7 yil aras1 is dene-
yimine sahiptir.

4.2. Arastirmanin Olcekleri

Arastirmada kullanilan 6lceklere iliskin
bilgiler asagida, DFA sonugclar1 Tablo 1'de
arastirmada kullanilan biittin 6lgeklere ilis-
kin yapilan gegerlilik ve giivenirlilik calis-
malarina iliskin sonuglar, her 6lgekle ilgili
béliimiin sonunda sunulmustur. Olgeklerde
cevaplar 51i likert 6lgegi ile alinmustir (1=Ke-
sinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyo-
rum). Olgekler arastirma  sonunda
sunulmustur.

Is Tatmini: Isletmelerde algilanan is tat-
mini diizeyini belirlemek tizere Chen ve ar-

Kisi-ORGUT

DAGITIM
ADALETI UYUMU

kadaslar1(2009)'nin ~ Arnett
(1999) ve Judge ve arkadas-
lar1 (2009) 11 referans gostere-
rek hazirladiklar1 5 maddeli
6lcek kullanilmistir. Bu 6l-
cekte sorular “Isimden tatmin
oldugumu hissediyorum. “ ve
“Isimden heyecan duyuyorum. *

seklindedir.

Bu ¢alismada Chen ve ar-
kadaslar1 (2009)'nin ¢alisma-
sinda kullanilan 6l¢ek Ttiirkce
gecerlemesi tarafimizdan ya-
pilarak kullanilmistir. Olge-
gin Olgek gecerleme prosediirlerine uygun
olarak Ingilizce-Tiirkge ve Tiirkge-ingilizce
cevirileri alaninda yetkin aragtirmacilarla ya-
pilmis pilot ve asil 6rneklem {tizerinde uy-
gulanarak kesfedici faktor analizi ve
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Chen
ve arkadaslar1 (2009) tarafindan yapilan gii-
venilirlik analizleri Cronbach alfa gtivenir-
lik katsayis1 .90"1n tistiinde bulunmustur.

Calismada o6lgegin yap1 gegerliligini test
etmek maksadiyla 6ncelikle kesfedici faktor
analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verile-
rin 6lcegin tek faktorli yapisina uyum sag-
ladigt ve 5 maddeli o6lgegin faktor
ytiklerinin. 59 ile. 80 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .77
ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Bu analizlerin ardindan Amos
paket programi ile dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verile-
rin 6lcegin tek faktorli yapisina uyum sag-
ladig: ve faktor ytiklerinin. 51 ile .71 arasinda
oldugu belirlenmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri diger Olgeklerinki ile birlikte Tablo
1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik ana-
lizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa
glivenirlik katsayisi1 .77 olarak bulunmustur.

Amire Giiven: Isletmelerde amire duyu-
lan giiven diizeyini belirlemek tizere Podsa-
kof ve arkadaslar1(1990) tarafindan Cook ve
Wall (1980) ‘in ¢alismasindan esinlenerek
gelistirilen 6 maddeli 6lgek kullanilmistir. Bu
Olcekte sorular “Yoneticimin her zaman bana
adil davranmaya gayret g0stereceinden emi-
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nim.” ve “Yoneticime ok yiiksek seviyede sada-
kat duyarim. ” seklindedir.

C)lgegin Tiirkge gegerlemesi tarafimizdan
yapilmistir. Podsakof ve arkadaslari(1990)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri
Cronbach alfa giivenirlik katsay1s1 .90 olarak
tespit edilmistir.

Calismada Olgegin yapi gegerliligini test
etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktor
analiz yapilmistir. Analizi sonucunda veri-
lerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sag-
ladigr ancak 1 maddenin dtistik faktor
ylikiine sahip oldugu tespit edilmis ve ana-
lizden ¢ikarilmistir. Devam edilen analiz so-
nucunda 5 maddeli Olgegin faktor
yiiklerinin .76 ile .85 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .84
ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Bu analizlerin ardindan Amos
paket programi ile dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verile-
rin 6lgegin tek faktorli yapisina uyum sag-
ladig1 ve faktor ytiklerinin. 63 ile .75 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyi-
ligi degerleri diger Olgeklerinki ile birlikte
Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda 6l¢egin toplam Cronbach
alfa giivenirlik katsayisi. 86 olarak bulun-
mustur.

Dagitim Adaleti: Calisanlarin dagitim
adaleti algilarin1 6l¢mek tizere Moorman
(1991) tarafindan gelistirilen ve Niehoff ve
Moorman (1993) tarafindan gegerleme calis-
mas1 yapilan 5 maddeli dagitim adaleti 61-
¢egi kullanilmistir. Bu Olgekte sorular
“Calisma saatlerimle ilgili diizenlemenin adil ol-
dugu kanaatindeyim. * ve “Ucret diizeyimin adil
oldugunu diisiiniiyorum. “ seklindedir. Nie-
hoff ve Moorman (1993) tarafindan yapilan
glvenilirlik analizleri sonucunda dagitim
adaleti i¢in Cronbach alfa giivenirlik katsa-
yisi .91 olarak tespit edilmistir. Olgegin
Tiirkceye ¢ok sayida gevirisi ve uyarlamasi
mevcuttur. Bu ¢alismada Karaeminogullar:
(2006) tarafindan Tiirkceye ¢evrilen ve 6gre-
tim tiyelerinde kullanilan 6lgek kullanilmis-
tir. Karaeminogullar1 (2006) tarafindan
yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6lge-

gin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .86
olarak tespit edilmistir.

Olgegin KMO analiz sonucu .80 ve Barlett
testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir.
Olgegin yap1 gecerliligini test etmek maksa-
diyla dogrulayic: faktor analizi yapilmaistir.
Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin
tek faktorlii yapisina uyum sagladig ve fak-
tor ytiklerinin .51-.87 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 1’de su-
nulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonu-
cunda Olcegin toplam Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 .80 olarak bulunmustur.

Kisi - orgiit uyumu: Isletmelerde kisi-
orgiit uyumu diizeyini belirlemek tizere
Netemeyer ve arkadaslari (1997) tarafindan
gelistirilen 4 maddeli 6l¢ek kullanilmistir. Bu
6lgekte sorular “Kisisel degerlerimin ¢calistigim
isletme iyi bir uyum iginde oldugunu diisiiniiyo-
rum. “ ve “Calistigim igletmenin degerleri,
benim diger insanlarla ilgili diisiincelerimle

uyumludur. “ seklindedir.

Bu calismada Vilela ve arkadaglarinin
(2008) calismasinda kullanilan Glgegin
Tiirkce gecerlemesi tarafimizdan yapilarak
kullanilmigtir. Netemeyer ve arkadaslar:
(1997). tarafindan yapilan giivenilirlik ana-
lizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .88
olarak tespit edilmistir.

Calismada o6lgegin yap1 gegerliligini test
etmek maksadiyla 6ncelikle kesfedici faktor
analiz yapilmistir. Analizi sonucunda veri-
lerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sag-
ladig1 belirlenmistir. Devam edilen analiz
sonucunda 4 maddeli 6lgegin faktor ytikle-
rinin .71 ile .85 arasinda oldugu tespit edil-
mistir. Olgegin KMO analiz sonucu .78 ve
Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Bu analizlerin ardindan AMOS
paket programi ile dogrulayici faktor analizi
yapilmustir. Faktor analizi sonucunda verile-
rin 6lgegin tek faktorli yapisina uyum sag-
ladigr ve faktor yiiklerinin .51 ile .82
arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin
uyum iyiligi degerleri diger 6lgeklerinki ile
birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan gii-
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Tablo 1

Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler o df CI\S;N/ GFI AGFI CFI  NFI TLI  RMSEA
< >85 280 290 290 290 <08
1. fs Tatmini(iT) 862 3 287 9 9% 9% 98 95 07
2. Amire Giiven(AG) 83 4 208 9% 9% 9 98 98 06
2. Dagitim adaleti(DA) 268 2 134 9 9 9 99 99 03
4 Kigi-Orgiit Uyumu(K0) 127 1 127 9 98 9 99 99 01

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlarlara gore diizenlenmistir.

venirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam
Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .81 ola-
rak bulunmustur.

4.3. Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen verilere
SPSS programinda analizler yapilmigtir. Bu
kapsamda, ilk asamada is tatmini, amire
gliven, dagitim adaleti ve kisi-Orgiit uyu-
muna iliskin elde edilen verilerin ortalama-
lar1, standart sapmalari ve aralarindaki
korelasyonlara bakilmistir. Analizin ikinci
asamasinda hiyerarsik regresyon analizleri
yapilmustir. Diizenleyici etkileri belirlemek
maksadiyla bagimsiz degiskenler merkezi-
lestirilerek analize devam edilmistir. Son
olarak diizenleyici etkileri sisnamak maksa-
diyla regresyon egrileri ¢izilerek yorumlan-
mustir.

Analiz sonucunda elde edilen ortalama-
lar, standart sapmalar ve korelasyon deger-
leri tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2‘de de goriildiigii gibi arastirmaya
konu edilen tiim bagimli ve bagimsiz degis-
kenler arasinda anlaml iliskiler bulunmak-
tadir. Bu nedenle degiskenler arasinda
onemli etkiler olabilecegi 6ngoriilebilmekte-
dir.

Analiz kapsaminda modelde ¢oklu dog-
rusal baglanti sorunu olup olmadigini belir-
lemek maksadiyla dogrudashiga da
bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF de-
gerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢coklu bag-
lant1 olmadigimi dogrulayan sonugclar
vermistir (Tolerans > .2, VIF< 10).

Hipotezleri sinamak i¢in yapilan hiyerar-
sik regresyon analizinde yoneticilerin ¢ali-
sanlara ait kontrol degiskeni (yas) ile is

Tablo 2

Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ortalama S. Sapma 1 2 3 4
1.1s tatmini 3.40 74 (.77)

2.Amire giiven 3.34 86 A48 (.86)

3.Dagitim adaleti 341 .85 A48%* .55%* (.80)

4. Ki§i-6rgiit Uyumu 3.69 .84 A46%* 49** 63** (.81)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez iginde gosterilmistir.

* p<.05. **p<.01
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Tablo 3

[s Tatmini ve Dagitim Adaletinin Kisi-Orgiit Uyumu Uzerindeki Etkilerine Iliskin
Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Kisi-Orgiit Uyumu

1.Asama 2.Asama 3.Asama
Degiskenler B B B
Yas .035 .006 .005
Is Tatmini(iT) AG*** 20%** 9k*
Dagitim Adaleti(DA) 53k 52Kk
ITx DA -.10*
AR’ 20 22 01
AF 40.54%** 117.8*** 6.21%*
R 20 43 44
Diz. R’ 20 42 43
F 40.5%** 76.58%%* 59.9%*

* p<.0S5, *¥* p< 01, ¥**p< .001

tatmini ve amire giivenin bagimsiz degis-
kenler, ¢alisanlarin kisi-6rgiit uyumuna ba-
giml degisken ve dagitim adaletininde
dtizenleyici degisken olarak modele dahil
edilmistir (Tablo 3,4). IT, AG ve DA degis-
kenleri modele déahil edilirken merkezilesti-
rilmistir (Cohen, ve dig. , 2003).

Tablo 3’de sunulan analiz sonuglarina
gore IT ile KO iligkisinin pozitif ve anlaml
oldugu (B =.46, p<.001) goriilmiistiir. Boy-
lece Hipotez 1 desteklenmistir. Bu sonuglara
gore is tatmini ¢alisanlarda kisi-orgtit uyu-
munu arttiran bir faktér olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

Tablo 4

Amire Duyulan Giiven ve Dagitim Adaletinin Kisi-Orgiit Uyumu Uzerindeki Etkilerine
Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglar:

Kisi -Orgiit Uyumu

1.Asama 2.Asama 3.Asama
Degiskenler B B B

Yas 03 .005 008
Amire Gitven(AG) 49k 20%k* 19k
Dagitim Adaleti(DA) 52wk A9k
AG x DA -.09*
AR’ 23 19 007
AF 47.94%%* 100.79%%** 3.95%
R’ 24 43 43
Diiz. R’ 23 42 42
F 47.94%%* 75.91%%* 58.47x*x

* p<.05, ** p< .01, ¥**p< 001
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Tablo 4’de sunulan analiz sonuglarina
gore AG ile KO iligkinin pozitif ve anlamli
oldugu (B =49, p<.001) goriilmiistiir. Boy-
lece Hipotez 2 desteklenmistir. Bu sonuglara
gore amire giiven kisi-Orgiit uyumunu art-
tiran bir faktor olarak karsimiza ¢ikmakta-
dir. Yine bu analiz sonucunda dagitim
adaletinin de kisi-6rgiit uyumunu pozitif ve
anlamli oldugu tespit edilmistir (B =.52,
p<.001).

Diizenleyici degisken, bagimsiz degis-
kenle bagimli degisken arasindaki iligskinin
gliciinii ve yoniini etkileyen bir degiskendir
(Baron ve Kenny, 1996: 1174). Son asamada
2 ve 4'ncti hipotezleri sinamak tizere Tablo
3 ve 4’teki ¢oklu regresyon analizi sonucla-
rina gore dagitim adaletinin diizenleyici et-
kisi incelenmistir. Analiz sonunda dagitim
adaletinin, hem is tatmini ile kisi-Orgiit
uyumu arasinda hem de amire giiven ile
kisi-Orgtit uyumu arasindaki iliskide diizen-
leyici etkiye sahip oldugu goriilmiistir.
Bunun yaninda iligskinin yontiyle ilgili daha
detayli inceleme yapmak igin Cohen ve ar-
kadaslar1 (2003) tarafindan 6nerilen siireg iz-
lenmistir. Bu kapsamda diizenleyici
degisken olan dagitim adaletinin diisiik ve

yiiksek oldugu durumda IT ve AG ile kisi-
orgiit uyumu arasindaki iliskilerin anlamli-
181 cizilen regresyon egrisiyle sinanmistir
(Aiken ve West, 1991).

Sekil 2’de gortildiigii gibi is tatmini ile
kisi-6rgiit uyumu arasindaki iliski dagitim
adaleti diistik oldugu durumda pozitif ve
anlamhidir (B =.27**, p<.001). Ote yandan
dagitim adaleti yiiksek oldugunda ise is tat-
mini ile kisi-6rgiit uyumu arasmdaki iligki-
nin anlaml olmadig: (B = .09, p> .05)
belirlenmistir. Is tatmini ile dagitim adalet
degiskenlerinin etkilesmeleri neticesinde
tim modelin varyansinin % 44'nii agiklan-
dig1 saptanmustir. Bu durumda Hipotez 3
kabul edilmistir. Diger bir deyisle dagitim
adaleti bu iligki kapsaminda dtizenleyici et-
kiye sahiptir.

Sekil 3'te gortildiigii gibi amire giiven ile
kisi-6rgtit uyumu arasindaki iliski dagitim
adaleti diisiik oldugu durumda pozitif ve
anlamlidir (B =.89***, p<.001). Ayn sekilde
dagitim adaleti ytiksek oldugunda da amire
gliven ile kisi-Orgiit uyumu arasindaki ilis-
kinin anlamli oldugu (B = .37, p<.001) belir-
lenmistir. Is tatmini ile dagitim adalet

Sekil 2

Is tatmini Ile Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisinde Dagitim Adaletinin Diizenleyici Etkisi

4,5 A

>

4 - a

2,5 1

Kisi-Orgiit Uyumu

1,5 1

—e— Diisik DA

---m--- Yikksek DA

Is Tatmini

Yiksek
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Sekil 3
Amire Giiven Ile Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisinde Dagitim Adaletinin Diizenleyici Etkisi

Kisi-Orgiit Uyumu
w

3,51 / —+— Diigik DA

---m--- Yiksek DA

Is Tatmini

Yiiksek

degiskenlerinin etkilesmeleri neticesinde
tim modelin varyansinin % 43’ nii agiklan-
dig1 saptanmustir. Bu durumda Hipotez 4
kabul edilmistir. Diger bir deyisle dagitim
adaleti bu iliski kapsaminda diizenleyici et-
kiye sahiptir.

Yapilan hiyerarsik regresyon analiz so-
nuglarina goére calisanlarin is tatmini ve
amire duyduklar1 giiven orgiitleri ile olan
uyumlarimni artirmaktadir. Ayrica bu etkide
calisanlarin algiladiklari dagitim adaletinin
diizenleyici roli bulunmaktadir.

5. Tartisma ve Sonug

Arastirma kapsaminda savunma sekto-
riinde, orglitsel hedeflerin elde edilmesinde
onemli faktorlerden olan is giicii ile orgiit
arasindaki uyumun maksimize edilmesinde
etkisi oldugu diistintilen is tatmini ve amire
duyulan giiven degiskenleri incelenmistir.
Kisi-orgiit uyumu hem c¢alisan agisindan
hem de isletmeler acisindan pek ¢ok orgiitsel
¢iktinin onciiliidiir. Bu uyumun saglanma-
sina yonelik ¢abalar hem isletme hem de ¢a-
lisan tarafinda beklentilerin karsilanmasinda
onemli faaliyetlerdir. Kisi- 6rgiit uyumunun

saglanmasinda c¢alisan agisindan onemli
olan iki faktor is tatmini ve amire duyulan
glivendir. Bu degiskenlerin bagimli degis-
ken olarak ele alinan kisi-6rgiit uyumu tize-
rindeki etkisinde dagitim adaletinin
diizenleyici rolii irdelenmistir.

Isten duyulan tatmin ve amire duyulan
gliven algisal baglamda pek ¢ok faktérden
farkli diizeylerde etkilenebilen 6nemli ancak
her zaman dogrudan etki gosteremeyebile-
cek faktorlerdir. Degisen ¢calisma yasaminda
ozellikle nitelikli is gticti beklentileri farkli-
lasmaktadir. Bununla birlikte isletmelerin is
glictinden beklentileri de artmaktadir. Bu
karsilikli dengenin saglanmasinda ¢ok sa-
yida degisken ¢ok sayida kisit ile birlikte rol
almaktadir. Sadece isinden tatmin olmak ya
da sadece amire giiven duymak ¢ogu ¢aligan
icin yeterli olamayabilmektedir. Kiilttirden
kiiltiire, sektorden sektore ve kisiden kisiye
degisebilen bu dinamik optimizasyonda en
etkili faktorleri ortaya koyabilmek y6netici-
ler i¢in 6nemli bir veridir. Bu baglamda da-
gitim adaleti gibi 6nemli bir alginin ¢ok
sayida degiskenin etkinde diizenleyici role
sahip oldugu diistiniilmiis ve uygulamali bir
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caligma ile test edilmistir.

Savunma sektoriinde kisi-6rgtit uyumu-
nun saglanmasinda etkili olan faktorlerin be-
lirlenmesi bu ¢calismanin temel sorunsalidir.
Bu kapsamda is tatmini ve amire olan giive-
nin kisi-6rgiit uyumuna etkilerinin belirlen-
mesi ve bu etkide dagitim adaletinin
diizenleyici roliiniin tespit edilmesi maksa-
diyla uygulamali bir arastirma yapilmis ve
faydali bulgulara ulasilmistir.

Kisi-cevre uyumu konsepti degisik
mesleklerin 6zellikleri ile kisisel tutumlarin
arasindaki uyumu izah eden Pearson
(1909)'un uyum modeline dayanmaktadir
(Peng ve Chiu, 2010). Kisisel ve orgiitsel
deger, hedef ve ihtiyaglarin uyumu olan kisi
-Orgiit uyumu (Chatman, 1991; Cable ve
DeRue, 2002) pek ¢ok orgiitsel ¢ikt: degiske-
nin oncilidiir. Kristof (1996) un kisi-orgiit
uyumunu saglanmasi i¢in onerdigi dort
farkli yoldan {igii olan “Orgiit liderleri ile
astlarinin  hedeflerinin uyumunu sagla-
mak.”(Vancouver, Millsap ve Peters, 1994;
Vancouver, Schmit, 1991). “Kisisel tercih
veya ihtiyacglar1 orgiit yapisi ve sistemi ile
uyumlu héle getirmek” ve “Sahislarin kisi-
ligi ile bazen de 6rgiitiin kisiligi olarak ta-
nimlanan Orgiit iklimi arasinda uyum
saglanmasidir(Bowen ve dig., 1991; Ivanc-
evich ve Matteson, 1984; Sekiguchi, 2004)”.
Bu onerilerden yola ¢ikilarak is tatmini ve
amire giiven kisi-Orgilit uyumunda kritik
faktorler olarak goriilmiis ve incelenmistir.
Elde edilen bulgular bu yaklagimlar: destek-
ler niteliktedir.

Hem is tatmini hem de amire giiven
dagitim adaleti ile yakindan ilgili 6Gnemli 6r-
giitsel faktorlerdendir. Dagitim adaleti ¢o-
gunlukla is tatmini ve amire gilivenin onciilii
olarak degerlendirilmekte ve yapilan aras-
tirmalarda ¢alisanlarin kazanilanlarin dagi-
timu ile ilgili adalet algilarimin iserine kars:
tutumlarm etkileyen pek ¢ok degiskenle
onemli seviyede iligkili oldugu ortaya ko-
nulmustur (Alexander ve Ruderman 1987;
Konovsky ve dig. 1987, Magner ve
dig.,1995).

Calisanlarin orgtitsel adalet algilarinin,
amire duyulan giiven ve is tatmine etkileri
incelenmis ve sonugta yiiksek adalet algisi-
nin bu degiskenlerle pozitif ve anlaml ola-
rak iligkili olduklar1 rapor edilmistir
(Folger,1989; Tang ve dig.,1996). Sosyal de-
gisim teorisinden (Blau, 1964) yola ¢ikilarak
¢alisanin Orgiite uyumunun saglanmasi bek-
lentisi karsiiginda tatmin ve giivenin etkisi-
nin pekistirilmesinde daha somut bir
diizenleyicini geregi 6ngoriilmiis ve bu ge-
regi dagitim adaleti algisinin karsilayabile-
cegi diistiniilmiistiir. Yapilan ¢alisma bu
teorik altyapiy1 desteklemis ve dagitim ada-
leti algisinin yiiksek aciklayicilik diizeyinde
dtizenleyici etkisinin oldugu tespit edilmis-
tir.

Calismanin teorik katkilarindan birisi de
mevcut teorileri desteklemesinin yaninda
dagitim adaleti algisinin 6nctilliik ve araci-
lik rolleri disinda diizenleyici roliiniin de or-
taya konulmus olmasidir. Degisen calisma
yasaminda daha somut ¢ikt1 paylasiminin
pek cok orgiitsel degiskenin etkisini diizen-
leyebilecegi elde edilen bulgularla ortaya ko-
nulmustur.

Yapilan analizler sonucunda literatiirle
uyumlu ve ¢ogunlukla beklendik yénde bul-
gular elde edilmistir. Hem is tatminin hem
de amire duyulan giivenin kisi-6rgiit uyu-
munu anlaml olarak artirdig: ve bu etkide
dagitim adaletinin her iki yonde de diizen-
leyici rolii oldugu tespit edilmistir. Bu ko-
nuya iligskin elde edilen bulgularin hem teori
hem de pratik alan i¢in énemli oldugu dii-
stiintilmektedir.

Bu calismada analiz calismalarinda sik
kullanilmayan diizenleyici etki, analizi ¢izi-
len regresyon egrileriyle agiklanmistir. Bu
calismayi farkli kilan diizenleyici etkisi aras-
tirilan dagitim adaletinin diisiik ve ytiksek
oldugu durumlardaki etkilerini regresyon
egrileri ile sitnamasidir. Yapilan sinama so-
nuglarinda amire giiven algismin kisi-Orgiit
uyumuna etkisinde dagitim adaleti algisi,
hem diisiik hem yiiksekken diizenleyici et-
kiye sahipken is tatmininin kisi-orgitit uyu-
muna etkisinde dagitim adaleti algis1 sadece
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diisiik iken anlamli olarak diizenleyici et-
kiye sahiptir. Bu bulgu, teorik olarak des-
teklenmeyen bir sonugtur. Bu bulgunun
arastirmanin yapildigi 6rneklem ve kiiltiir-
den kaynaklandig diistintilmektedir. Nite-
kim sonugclar1 baglaminda diistiniildiigtinde
amire giivenin 6nemli gostergelerinden bi-
risi kazanilanin adil dagitimi olmasina kar-
sin is tatminine sebep olan faktérler ¢ok
cesitli olabilmektedir. Is tatmini her zaman
lineer seyretmeyebilir. Ornegin, diisiik gelir
diizeyine sahip olunmasina ragmen bazi
sektOr calisanlarinin is kosullar: ve gelecek
beklentileri sebebiyle islerinin giicliigiine
ragmen islerinden 6nemli derecede tatmin
duymaktadirlar. Bu baglamda diisiik adalet
algis1 zaten giiglii olan etkide diizenleyici bir
rol oynayabilirken ytiksek adalet algis1 an-
laml1 bir etki yaratmayabilir. Arastirilan bu
orneklem teorinin bu yo6niine pratik bir
sonug saglamaktadir. Yoneticilerin belirli al-
gilar tizerinde yogunlasmasinin etkilerinin
nasil farklilasabilecegi hakkinda gorgiil bir
bulgu olan bu sonug ¢alismayi farklilastiran
bir bulgudur. Bu bulgu ancak ¢izilen regres-
yon egrileriyle agiklanabilinmistir.

Arastirmanin belli bir cografyada belirli
bir sektor ¢calisanina yapilmis olmasi arastir-
manin kisitlarindan birisidir. Daha genis bir
bolgede farkli sektor ve kiiltiirlerde yapila-
cak karsilastirmali bir arastirmanin daha
aciklayici sonuglar: olabilecegi degerlendi-
rilmektedir. Arastirmanin boylamsal olma-
masi ¢alismanin bir diger 6nemli kisitidur.
Calismanin boylamsal yapilmas: daha ob-
jektif verilere ulasilmasini saglayabilecek
onemli bir kriterdir. Bundan sonra yapilacak
calismalarda daha fazla sayida veri ile boy-
lamsal bir calisma yapilmasi Onerilebilir.
Bunlardan farkl olarak adalet boyutlarmdan
sadece dagitim adaletinin aragstirmaya dahil
edilmesi de ¢alismanin bir kisitidir. Her ne
kadar bu uygulamanin gerekgeleri agiklan-
mis olsa da adaletin diger boyutlariyla da ele
alinmasmin daha agiklayic1 sonuglar vere-
cegi muhakkaktir. Ancak bu genisletilmis
kapsamin ¢alismanin boyutlarini farkl: bir
platforma tasiyacagi da unutulmamalidir.
Ayrica is tatmini ve amire gilivenin Kkisi-

orgtit uyumuna etkisinde dagitim adaletinin
rolii kurulacak bir yapisal esitlik modeli ile
ortaya konularak bu ¢alismanin sonuglar:
teyit edilmeye c¢alisilabilinir. Bundan sonra
benzer konularda ¢alisma yapacak arastir-
macilara is tatmini ve giivenin is perfor-
mansimna etkisinde adalet boyutlarmin
diizenleyici rollerini kiiltiirler aras: bir kap-
samda arastirmalar: 6nerilebilir.
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Arastirmada Kullanilan Olgekler
Is Tatmini: (Arnett, 1999)

Isimden tatmin oldugumu hissediyorum
Isimden heyecan duyuyorum

Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis
gibi geliyor

Bu kurumda uzun siire ¢alisacagimi dii-
stiniiyorum

Isimde kendimi mutlu hissediyorum

Amire giiven: (Podsakof ve dig.,1990)

Yoneticimin her zaman bana adil davran-
maya gayret gostereceginden eminim
Yoneticim higbir zaman ¢alisanlar: kan-
dirarak kendisine avantaj saglamaya ca-
lismaz.

Yoneticimle tamamen uyum igerisinde
oldugumuz inancindayim.

Yoneticime cok yiiksek seviyede sadakat
duyarim.

Yoneticimi biitiin sikintili durumlarda
desteklerim. Yoneticime sadakatimin
azaldigini hissediyorum (T)

Dagitim Adaleti : (Moorman, 1991)

Calisma saatlerimle ilgili diizenlemenin
adil oldugu kanaatindeyim

Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiinti-
yorum

Is yiikiimiin adil oldugu kanaatindeyim

Genel olarak degerlendirdigimde, bu is-
yerinde bana sunulan maddi ve manevi
odiillerin adil oldugunu diiglintiyorum

Gorevimle ilgili sorumluluklarimin adil
oldugu kanisindayim

Kisi-Orgiit uyum: (Netemeyer ve dig.,1997)

Kisisel degerlerimin ¢alistigim isletme iyi
bir uyum ic¢inde oldugunu diistintiyorum
Calistigim isletmenin degerleri, benim
diger insanlarla ilgili diisiincelerimle
uyumludur

Calistigim isletmenin degerleri, benim
diirtistliikle ilgili diistincelerimle uyum-
ludur

Calistigim isletmenin degerleri, benim
hakkaniyetle ilgili diisiincelerimle uyum-
ludur
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