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_ ORGANIZASYONA YENI KATILANLARIN
ORGUTSEL UYUMU VE CALISAN SONUCLARI

ARASINDAKI ILiSKi
Ercan ERGUN®
Yunus Emre TASGIT®
Ozet

Bu caligmanin amaci, organizasyona yeni katilanlarin (newcomers) orgiitsel uyum
boyutlartyla (érgiite, gruba ve ise uyum saglama), galisan sonuglar1 (Orgiitsel baglilik, is
tatmini, rol ¢atigmasi, rol agikligi) arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Arastirmada nicel
aragtirma yontemi kullanilmigtir. Aragtirma sonuglarina gore yeni katilimcilarin is
sonuglarmi etkileyen en giiclii orgiitsel uyum boyutu is uyumudur. Ise uyum ile rol
aciklig, ig tatmini, Orgiitsel baglilik ve rol catigmasi arasinda anlaml bir iliski vardir.
Ote yandan, kisi grup uyumu orgiite katilan yeni iiyenin is tatminini negatif
etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Yeni Uyeler, Calisan-Orgiit Uyumu, Orgiitsel Baglilik, s Tatmini,
Rol Catigmasi, Rol A¢ikligt

THE RELATIONSHIP BETWEEN NEWCOMERS’ ORGANIZATIONAL FIT
AND OUTCOMES

Abstract

The aim of the study is to describe the relationship between newcomers’
organizational fit components (person-organization, person-group, person-job
fit) and employs’ outputs (organizational commitment, job satisfaction, role
conflict and role clarity). Quantitive research method was used in the study and
the survey data were collected by using questionnaire forms. According to the
result of research, there is a significant relationship between job fit and
organizational commitment, job satisfaction, role conflict and role clarity. The
most important organizational fit component that affects employs’ outcomes is
the job fit. On the other hand, person-group fit component affects negatively
newcomers’ job satisfaction

Key words: Newcomers, Person-Organization Fit, Organizational
Commitment, Job Satisfaction, Role Conflict, Role Clarity

1.GIRIS

Glniimiiz rekabet ¢evresinde, isletmelerin basarist  etkileyen  kritik
organizasyonel faktorler vardir. Bu faktorler, calisan memnuniyetinin {ist diizey
olmasi, organizasyonel amag¢ ve hedeflere baglilik derecesinin yiiksekligi ve
isten ayrilma egilim diizeyinin diisiikliigii (Lo ve Lam, 2002) seklinde ifade
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edilmektedir. Organizasyonel sosyallesme bu faktorlere katki saglayabilcek en
onemli araclardan birisi olarak goriilmektedir (Cable ve Parsons, 2001).

Orgiit, iiyeleri tarafindan olusturulan bir koalisyon siirecidir. Bu koalisyon,
uzlasma, uyma ve kontrolden olusmaktadir. Orgiitlerdeki is goren kaynaginin
verimli kullanilmasi icin, is goérenin calisma ortamina uyum saglamasi gerekir.
Is gorenin ¢aligma ortamina, bigimsel (formal) ve bigimsel olmayan (informal)
gruplara ve isin gerektirdigi rollere uyum saglamasi oOrgiitsel sosyallesme
siirecinden ge¢mesiyle gerceklesir. Sosyallesme siireci belirgin ve giiclii olan
orgiitlerde is tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik yiiksek, rol ¢atismasi ve rol
belirsizliginin diisiik olmas1 beklenir.

Griffin ve dig., (2000)’ne gore oOrgiitsel uyum, organizasyonlarin uygulamig
olduklar1 sosyallesme uygulamalari ile ¢ok yakindan iligkilidir. Sosyallesme
uygulamalarinin etkililik diizeyi ve ozellikleri, uyumun pozitif veya negatif
olmasini etkilemektedir. Genellikle etkili sosyallesmenin, ¢alisanlarin en kisa
zaman diliminde maksimum verimliligi basarmalarina yardim edecegine, kaygi
belirsizligini azaltacagina, i doyumunu ve organizasyonel baglilig1 artiracagi
savunulmaktadir (Hau ve Chow, 2002).

Bu ¢alismanin amaci, organizasyona yeni katilanlarin (newcomers) oOrgiitsel
uyum boyutlartyla (Orgiite, gruba ve ise uyum saglama), calisan sonuglari
(Orgiitsel baglilik, is tatmini, rol ¢atigmasi, rol agikligi) arasindaki iliskiyi
arastirmaktir. Arastirma evrenini, Kocaeli organize sanayi ve yakin ¢evresinde
bulunan 25 firma olusturmaktadir. Arastirmanin literatiire mevcut calisan
uyumu teorisini, Tiirk kiiltiirinli yansitan caligsanlar agisindan test etmesi yonlii
katki yapmasi1 beklenmektedir.

2. TEORIK CERCEVE VE DEGiISKENLER ARASI iLiSKiLER
Calisan-organizasyon uyumu, calisanlarin kisisel degerleri ile organizasyon
kiiltiiriiniin Ortistiigiine iliskin, calisanlarin subjektif inanglar1 olarak ifade
edilmektedir (Cable ve Parsons, 2001; Kristof, 1996). Calisan-organizasyon
uyumu, bireysel ve organizasyonel amaglar, bireysel ihtiyaglar ve
organizasyonel sistemler ve yapilar ve bireysel kimlik ve organizasyonel iklim
arasindaki iliskiyi tanimlamaktadir (Kristof, 1996). Bu iligkinin yiiksek olmasi
pozitif uyumla sonuglanirken, diisiik olmasi uyumsuzlukla (negatif uyumla)
sonu¢lanmaktadir. Diger taraftan ¢alisan-organizasyon uyumu teorisi, ¢alisanlar
ve organizasyon arasindaki deger paylasiminin, ¢alisanlar i¢in is doyumu ve
organizasyonel amaglarin gerceklesmesine katkida bulunabilecek olumlu
ciktilarla sonuglanacagini savunmaktadir (Blau, 1993; Vilela, Gonzalez ve
Ferrin, 2008).

Gruman ve dig., (2006; 94) uyum kavramini; gorev yonetimi, rol belirsizliginin
ortadan kalkmasi, sosyal entegrasyon, iy doyumu, organizasyonel baglilik ve
isten ayrilma egiliminde azalma gibi davranislarla iliskilendirmektedir.

Konuya iliskin yapilmis Onceki calismalar, bireylerin organizasyonel
uyumlarinin artmasina paralel olarak daha fazla pozitif is ile ilgili ¢iktilara
ulasildigin1 tartismaktadir (French, Caplan ve Harrison, 1982; Lovelace ve
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Rosen, 1996). Caldwell ve O'Reilly (1990) organizasyonel sosyallesmenin
calisanlarin organizasyona ve ise karsi olumlu tutumlar sergilemelerini
sagladigini, is giicii devir hizim1 azalttigi  (Kristof, 1996; Kristof-Brown,
Zimmerman ve Johnson, 2005) ve Meglino, Ravlin ve Adkins (1989) ise
organizasyonel baglilig1 artirdigini savunmaktadirlar.

Literatiirdeki konuya iliskin meta analizi ¢alismalarinda, galisan-organizasyon
uyumu ile calisanlarin ise karsi tutumlari, 6rnegin calisanlarin isten ayrilma
egilimi, ig doyumu, organizasyonel baglilik, organizasyonel vatandaslik, is giicti
devir hiz1 ve performans gibi davranislar1 arasinda 6nemli bir iligskinin oldugu
savunulmaktadir (Hoffman ve Woehr, 2006; Kristof-Brown ve dig., 2005).
Literatiir aragtirmalari, organizasyonel sosyallesme bilesenlerinin, birgok uyum
degiskeni ile iliskili oldugunu gostermektedir. Ornegin, Haueter ve dig.,
(2003)’ne gore, organizasyon, grup, is tanimlar1 ve siirecleri ile ilgili elde edilen
her bir bilgi, is memnuniyeti ve organizasyonel baglilik ile iligkilidir. Ashfort ve
dig., (2007) uyum kavramini 2 boyutta kavramsallastirmaktadir (1) Is uyumu (is
doyumu ve rol inovasyonu) ve (2) Organizasyonel uyum (organizasyonel
baglilik ve isten ayrilma egilimi). Calisanin isine uyum saglamasi demek, isin
gerektirdigi nitelik ve yeteneklerle isi yapan kisinin sahip oldugu nitelik ve
yetenekler arasindaki uygunlugun bulunmasi demektir. Gruba uyum ise bireyin
davraniglarini, dahil olmak istedigi grubun deger ve normlar1 dogrultusunda,
grup iiyelerinin tamaminin veya bir kisminin istek ve bekleyisler dogrultusunda
degistirmesi sonucunda ortaya ¢ikar (Haueter ve dig, 2003).

Organizasyonel sosyallesme, bir bireyin yeni bir organizasyona katilmasi ile
baslayan bilgi edinme ve uyum saglama siireci olarak agiklanmaktadir (Louis,
1980). Ashfort ve dig., (1996) kavrami, bireylerin yaptiklar1 veya yapacaklari
isler ile ilgili bilgiler elde ettikleri ve kendilerini bu yeni durumlara uyumlu hale
getirdikleri bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Van Maanen ve Schein (1979)
organizasyonel sosyallesmeyi, calisanlarin organizasyonun etkili bir {iyesi
olabilmek icin gerekli bilgileri, davraniglari, tutumlar1 ve yetenekleri elde
etmelerine yonelik bir etkilesim siireci olarak degerlendirmektedirler. Fisher
(1986)’e ise organizasyonel sosyallesmeyi, bir 6grenme ve degisim siireci
olarak karakterize etmektedir. Bu tanimlamalar g¢ercevesinde organizasyonel
sosyallesmenin, bireysel ve organizasyonel degerlerin uyumlastirilmasi ile ilgili
karsilikli etkilesime dayanan bir siire¢ oldugu soylenebilir.

Konuya iligkin literatiir incelendiginde, Organizasyonel sosyallesme ile ilgili ii¢
temel yaklasimimn tartisildigi goriilmektedir (Gruman ve dig, 2006). Birinci
yaklagim, organizasyon temelli c¢abalar konusuna odaklanmakta ve bireyleri
organizasyonel sosyallesme siirecinde pasif-tepkici olarak degerlendirmektedir
(Van Manen ve Schein, 1979). ikinci yaklasim, organizasyonel sosyallesme
stirecinde daha ¢ok birey temelli ¢abalara odaklanmakta ve bireylerin proaktif
yonii iizerinde durmaktadir (Morrison, 1993a, 1993b). Uciincii yaklasim ise,
bireysel temelli ve organizasyonel temelli faktorlerin birlikte degerlendirilmesi
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konusuna odaklanmakta ve basarili sosyallesmenin, etkilesimci bir yapimnin
sonucu gerceklesecegini savunmaktadir (Griffin ve dig, 2000).

Fisher (1986) sosyallesmenin amaci, ¢alisanlarin organizasyonel ¢evrenin gesitli
oOzelliklerini, organizasyonun ge¢misini, amaglarini, politikalarini, performans
degerlendirme Olgiitlerini vb 6grenmelerini  kolaylastirmak olarak ifade
etmektedir. Yazara gore sosyallesme hem organizasyonel hem de bireysel
inisiyatiflerden etkilenmektedir.

Organizasyonel sosyallesmenin kapsami ile ilgili konular incelendiginde,
kavramin; bilgi elde etmeye yonelik bir siireg, is ve pozisyona iliskin rol
farklilasmasi, kisiler ve gruplar aras1 iligkiler ve bir biitiin olarak
organizasyonun yapisi ve felsefesi gibi konulart kapsadigi goriilmektedir
(Bauer, Morrison ve Callister, 1998).

Organizasyonel sosyallesme oOrgiitsel bagliligin 6nemli bir faktorii olarak
savunulmaktadir (King ve dig, 2005). Ciinkii organizasyonel sosyallesme
bireysel yeteneklerin, organizasyon igerisindeki yeni rol ve fonksiyonlar etkin
bir sekilde yerine getirmesi i¢in gerekli inanglarin, degerlerin ve tutumlarin
olugmasini saglamaktadir. Organizasyonel sosyallesme taktiklerini etkin
kullanan organizasyonlar, ¢alisanlarin mevcut kapasitesini veya daha fazlasim
organizasyona katkida bulunabilmek i¢in kullanmalarini saglamaktadirlar.

Bu calismada, Kocaeli organize sanayi ve yakin cevresinde faaliyet gosteren
isletmelerdeki calisanlarin orgiitsel uyum boyutlariyla (Orgiite, gruba ve ise
uyum saglama), calisan sonuglar1 (Orgiitsel bagllik, is tatmini, rol catismast, rol
aciklig) arasindaki iliskisel bagi tespit etmek amaglanmaktadir.

Aragtirmada Orgiite yeni katilanlarin orgiitsel uyumu ile c¢alisan sonuglari
arasindaki iligki incelenmistir. Literatiir dikkate alinarak olusturulan arastirma
modelindeki bagimsiz degiskenler: Firmaya uyum, gruba uyum ve ise uyum,;
bagimli degiskenler ise: Orgiite baglilik, is tatmini, rol catismasi ve rol agiklig
seklindedir. Arastirma modeli sekil 1’de goriilmektedir.

Firmaya Uyum Orgiitsel
\ Baglilik
Gruba Uyum Orgiitsel Calsan Is Tatmini

Uyum Sonuclari

Ise Uyum /

\ Rol Catismasi
Rol Ag¢ikligi

Sekil 1: Arastirma Modeli
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Arastirmanin Hipotezleri:

Hy apc.a. Orgiitsel uyum boyutlarindan ¢alisanin firmaya uyum saglamasi, ¢alisan
sonuclartyla (6rgiitsel baglilik, is tatmini, rol agiklig, rol ¢atigsmasi) iliskilidir.
Hy ap.cq: Orgiitsel uyum boyutlarindan calisanin gruba uyum saglamasi, calisan
sonuglartyla (6rgiitsel baglilik, is tatmini, rol agiklig1, rol ¢atismasi) iliskilidir.
Hs 2pca Orgiitsel uyum boyutlarindan calisanin isine uyum saglamasi, calisan
sonuglartyla (6rgiitsel baglilik, is tatmini, rol agiklig, rol ¢atigsmasi) iliskilidir.

3.ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmada nicel aragtirma yontemi kullanilmistir. Yapilan kapsamli literatiir
taramast sonucunda arastirmanin teorik cercevesi olusturulmus ve temel
degiskenleri belirlenmistir. Belirlenen bu degiskenler dogrultusunda anket
formlart olusturulmustur. Veriler anket teknigi kullanilarak elde edilmistir.
Anketteki sorular yiiz yiize goOriisme yontemiyle cevaplandirilmistir. Bu
arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°1i likert tipi Olgek
kullanilmistir. Olgekteki degerlendirme segenekleri: 1-Kesinlikle katilmiyorum,
2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum
sekildedir. Anket formundaki degiskenler gruplar halinde sorulmus ve
degiskenler arasindaki farkliliklar1 géstermek ve birbiriyle karistirtlmamasi igin
aciklayici ciimlelerle ifade edilmistir. Anketin nasil doldurulacagi bir 6rnek ile
gosterilmis. Arastirma evrenini, Kocaeli organize sanayi ve yakin c¢evresinde
bulunan firmalar olusturmaktadir. Bu evren iginden secgilen toplam 25 firma
arastirmanin Orneklemini olusturmaktadir. Arastirma evrenini olusturan tiim
firma ¢alisanlarina anket uygulanmasi planlanmis; ancak maliyet, zaman gibi
kisitlayici nedenlerden dolay: tiim ¢alisanlara uygulanamamistir. Oranli eleman
ornekleme yontemi uygulanarak arastirmanin 6rneklemi belirlenmistir. Bu
kapsamda ¢alisan sayis1 50 kisi tizerinde olan 25 firmanin en fazla 5 yillik
deneyime sahip olan yeni katilimcilarina (newcomer) anketler uygulanmistir.
Ankete 210 galisan katilmis. Ancak 182 anketin analizler i¢in gegerli olgiitleri
tagidigl goriilmiistiir. Calismamizin igerigini yeni katilimecilar olusturdugu igin
182 formdan kidemi 5 yili gegmeyen 111 calisandan gelen formlar analizlere
dahil edilmistir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Veri toplama siireci sonunda elde edilen veriler, SPSS 11.5 programinda tasviri
istatistikler, faktor analizi, regresyon analizi, korelasyon analizi vb, cesitli
istatistiki teknikler araciligi ile degerlendirilmistir. Arastirma bulgularina gore
anket ¢alismasina katilan calisanlarin ¢ogunlugunun cinsiyeti erkek, egitim
diizeyi olarak iiniversite mezunu ve iiretim (imalat) boliimiinde ve isci
pozisyonunda ¢aligmaktadir. Asagidaki tablolarda faktor analizlerinin sonuglari
verilmistir. Faktor analizini uygularken bagimsiz degiskenler ile bagimh
degiskenler ayr1 ayn ele almmistir. Bagimsiz degiskenlerden firmaya uyum,
gruba uyum ve ise uyum degiskenleri ayri ayri1 degerlendirilmis, bagiml
degiskenler rol acikligi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve rol ¢atigsmasi ise birlikte
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faktdr analizine tabii tutulmustur. Orgiitsel uyum boyutlariyla ilgili olarak 35
soru sorulmus, faktor analizi sonucunda beklendigi gibi ii¢ faktore ayrilmistir.
Bu faktorler; firmaya uyum 12 soru, (6rnek; Bu firmanin, organizasyon yapisini
(boliimlerini) biliyorum), gruba uyum 12 soru, (6rnek; Calistigim grubun,
firmaya nasil bir katkisinin oldugunu anliyorum.) ve ise uyum 11 soru, (6rnek;
Hangi sorumluluk, goérev yada projeler icin ise alindigimi biliyorum)’
seklindedir (Haueter ve dig., 2003). Tablo 1’de orgiitsel uyum ile ilgili faktor
analizi sonuclar1 goriilmektedir.
Tablo 1: Calisanlarin Orgiite Uyumu ile Ilgili Faktorler

FAKTOR 1 FAKTOR 2 FAKTOR 3
SORULAR SORULAR SORULAR
Orgiite Faktor | Gruba Uyum | Faktér | ise Uyum Faktor
Uyum (0. U) | Yiikleri | (G.U) Yiikleri | (i. U) Yiikleri
0.U.S1 ,575 G.U.S1 ,718 1.U.S1 ,793
0.U.82 743 G.U.S2 ,837 1.U.S2 ,656
0.U.83 ,833 G.U.S3 ,785 1.U.S3 ,785
0.U.54 747 G.U.s4 716 1.U.S4 770
0.U.S5 , 715 G.U.S5 Na 1.U.S5 ,663
0.U.S6 ,815 G.U.S6 ,7135 1.U.S6 729
0.U.87 ,689 G.U.S7 782 LU.S7 787
0.U.S8 ,576 G.U.S8 ,839 1.U.S8 744
0.U.89 ,895 G.U.S9 757 1.U.S9 722
0.U.S10 ,867 G.U.S10 ,695 1.U.S10 7164
0.USI1 ,828 G.U.S11 ,669 1.U.S11 713
0.U.S12 ,838 G.U.S12 ,686
Toplam Ac¢iklanan Toplam Ag¢iklanan Toplam Ag¢iklanan
Varyans : % 59,80 Varyans : % 56,49 Varyans : % 54,78

Bagimli degisken olan calisan sonuglariyla ilgili toplam 23 soru sorulmustur.
Faktor analizi sonucunda dort faktore ayrilmistir. Bu faktorler; rol agikligi 5
soru, (6rnek; Isimde ne kadar yetki sahibi oldugumu kesin olarak biliyorum), rol
catigmasi 5 soru, (6rnek; Yapmak zorunda kaldigim isler birbirinden oldukga
farklidir) (Jsing ve Sethi, 1998), Is tatmini 6 soru, (6rnek; Isim, tim kosullar1
diistindiigiimde beni memnun ediyor) (Rusbult ve Farrell, 1983) ve orgiitsel
baglhilik 7 soru, (6rnek; Is hayatimin geri kalan kismuni bu firmada gecirmek
beni mutlu eder) (Meyer and Allen, 1997) seklindedir. Ancak orgiitsel baglilik
ile ilgili bir soru, faktdr yiik degerlerinin 30’un altinda olmasi nedeniyle
olcekten c¢ikarilmistir. Dolayisiyla dlgegin kalan maddeleri ile yapilan faktor
analizi sonuglarma gore tiim maddelerin faktér .50 yiik degeri iizerinde
olduklarindan orgiitsel baglilik boyutunun alti maddeden olusmasina karar
verilmistir. Bu durumda calisan sonuglart ile ilgili olarak toplam 22 soru faktor
analizine dahil edilmistir. Yapilan faktér analizi sonucunda oOrgiitsel
sosyallesme boyutlarindan orgiite uyumun toplam agiklanan varyans degeri %
59,80, gruba uyumun toplam agiklanan varyans degeri % 56,49, ise uyumun da
toplam agiklanan varyans degeri ise %>54,78 olarak bulunmustur. Calisan
sonuglart (rol acikligi, is tatmini, orgiitsel baglilik, rol catigmasi) ile ilgili dort
faktor birlikte olgegin varyansim % 68,39 acgiklamaktadir. Sonuglarin ayrintist
Tablo 2°de goriilmektedir.
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Tablo 2: Calisan sonuglari ile ilgili faktor analizi tablosu

FAKTOR 1 FAKTOR 2 FAKTOR 3 FAKTOR 4
SORULAR SORULAR SORULAR SORULAR
Rol Faktor | Is Faktor | Orgiite Faktor | Rol Faktor
Acikhig yiikleri | Tatmini yiikleri Baghhk yiikleri Catismasi yiikleri
(R.A) (.7 (0.B) R. Q)
R.A.S1 ,837 I.T.S1 -, 763 0O.B.SI1 617 R.C.S1 827
R.A.S2 721 I.T.S2 571 0.B.S2 ,692 R.C.S2 ,817
R.A.S3 , 763 I.T.S3 ,609 0.B.S3 137 R.C.S3 ,855
R.A.S4 792 1.T.S4 , 796 0.B.S4 ,812 R.C.S4 7125
R.A.S5 741 I.T.S5 841 0.B.S5 732 R.C.S5 ,706

1.T.S6 ,858 0.B.S6 675

Toplam Aciklanan Varyans :%68,39

Tablo 3’te modeldeki degiskenlere ait ortalama, standart sapma, Pearson
korelasyon katsayilari, ve korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir. Goruldiigi
gibi degiskenlere ait standart sapma degerleri 0,72 ile 1,03 arasindadir. Bu
degerler, degiskenler arasindaki varyans (degiskenlik) miktarinin, gecerli analiz
yapilmasi igin yeterli seviyede oldugunu gostermektedir.

Tablo 3: Orgiitsel uyum boyutlar ile ¢alisan sonuclar korelasyon tablosu

ort| sd |a |1 2 3 4 5 6 7
8;g“te Uyum | 304 | 83 | 04 |1
g;”ba Wum 1 ag0 | 74 | 03 | 87+ |1

IseUyum () | 397 | 75 | 91 | 720 | 767 | 1

Rol Acikhig
4)

is Tatmini (5) | 341 | 76 | 85 | 29%% | 22% | 4% | 32+ |1

3,96 | 78 ,85 | ,46** ,48** ,710%* 1

(")rgﬁte *k Kk *%

Baghlik (6) 3,65 | ,81 ,84 | ,10 ,06 23 ,38 44 1

?7‘)" Catsmast | 5 6o 1103 | 86 | 05 | 12 | -30%% | -20%% | _22%% | 5wk |1
** Korelasyon 0,01 derecesinde anlamli, * Korelasyon 0,05 derecesinde anlamli,

Tablo 3’teki korelasyon katsayilarina bakilacak olunursa, ikili seviyede (**)
incelenen degiskenlerin arasinda p<0,01 diizeyinde pozitif ve negatif anlamlilik,
tekli seviyede (*) incelenen degiskenlerin arasinda da p<0,05 diizeyinde pozitif
anlamlilik oldugu goriilmektedir. Tablo 3’teki en yiiksek iliski orgiite uyum ile
gruba uyum arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (,87) diizeyinde anlamliyken, en
diistik iliski rol ¢atismasi ve ise uyum arasinda negatif korelasyon p<0,01 (-,30)
diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3’e gore ise uyum ile Orgiite uyum arasinda pozitif korelasyon p<0,01
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(,72) diizeyinde anlamli goriiliirken, ise uyum ile gruba uyum arasinda pozitif
korelasyon p<0,01 (,76) diizeyinde anlamlidir. Bu verilere gore isine ve iginin
gerektirdigi rollere uyum saglayan is gorenin Orgilite ve oOrgiit icerisindeki
informal gruplara genel anlamda uyum saglayacagi yoniinde yorumlanabilir.
Tablo 3’e gore rol agikligi ile 6rgiite uyum arasinda pozitif korelasyon p<0,01
(,46) diizeyinde anlamli goriiliirken, rol agikligi ile gruba uyum arasinda pozitif
korelasyon p<0,01 (,48) diizeyinde anlamlidir. Yine rol agiklig1 ile ise uyum
arasinda da digerlerine gore daha yiiksek pozitif korelasyon mevcut oldugu (,70)
ve p<0,01 diizeyinde anlaml oldugu goriilmektedir. Is gorenler orgiite ilk uyum
asamasinda, oOrgiitteki ama¢ ve deger sisteminden daha ¢ok, dncelikle gorev
esaslarini, teknik bilgileri 6grenmeye c¢alisirlar. Bu durum ig gorenlerin rol
acikligr kazanmalarinda etkili olur. Rol agikligi kazanan is gorenlerin ise ise
uyumu daha yiiksek seviyede seyreder. Buna gore rol acikligi kazanan is
gorenlerin orgiite ve gruba uyumundan ziyade ise uyumu daha yiiksek olacagi
yoniinde yorumlanabilir.

Tablo 3’teki verilere gore is tatmini ile 6rgiite uyum arasinda pozitif korelasyon
p<0,01 (,29) diizeyinde anlamli, is tatmini ile gruba uyum arasinda pozitif
korelasyon p<0,05 (,22) diizeyinde anlamli, is tatmini ile ise uyum arasinda
pozitif korelasyon p<0,01 (,42) diizeyinde anlamli, is tatmini ile rol agiklig
arasinda da pozitif korelasyon mevcut olup p<0,01 (,32) diizeyinde anlamli
oldugu gorilmektedir. Verilere gore is goérenin Orgiite, gruba, ise ve isin
gerektirdigi rollere uyum saglamasi, isinden duydugu tatminin artmasini
saglamaktadir. Yine, gorev ve sorumluluklarin bilincinde olma ve yeteneklere
uygun gorevlerin yapilmasi anlamina gelen rol agikliginin varligi is gorenin
isinden dolay1 duydugu tatmini artirdig1 gortilmektedir.

Tablo 3’te orgiite baglhlik ile ise uyum arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (,23)
diizeyinde anlamli goriiliirken, Orgiite baglilik ile rol agikligi arasinda pozitif
korelasyon p<0,01 (,38) diizeyinde anlamlidir. Yine 6rgiite baglilik ile is tatmini
arasinda da digerlerine gore daha yiiksek pozitif korelasyon mevcut olup p<0,01
(,44) diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore, isine uyum saglayan
ve iginden duydugu tatmini artan ig gdrenlerin orgiitsel bagliliklarinin arttig
sOylenebilir. Ayrica rol acikliginin mevcut olmasi is gorenlerin Orgiite olan
bagliligini artirmasini saglayabilir seklinde yorumlanabilir.

Tablo 3’te rol ¢atigmasi ile is tatmini arasinda negatif korelasyon p<0,01 (-,22)
diizeyinde anlamli goriiliirken, rol ¢atigmasi ile orgiite baglilik arasinda negatif
korelasyon p<0,01 (-,25) diizeyinde anlamlidir. Verilere gore galisanin is yerinde
birbirinin zidd1 olan talep ve beklentilerle karsilagsmasi durumunda ortaya ¢ikan
rol gatismasinin varlig1 is tatmini ve orgiitsel bagliligr azaltacagi yoniinde sonug
cikarilabilir.

Bu sonuglara bakarak orgilite uyumun, gruba uyum iizerinde; ise uyumun, orgiite
ve gruba uyum tiizerinde; rol ac¢ikliginin da ise uyum tizerinde diger degiskenlere
gore daha giiclii pozitif etkileri oldugu soylenebilir.

Diger taraftan ¢aligsanlarin orgiitsel uyumlarinin is sonuglarina nasil yansidigini
tespit etmek i¢in degiskenler arasindaki regresyon iligkisi arastirilmistir. Yapilan
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regresyon analizi sonuglar tablo 4’te gosterilmektedir.
Tablo 4: Orgiitsel Uyumunun Calisan Sonuglarina Etkileri Arasindaki
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Degiskenler — Rol Agikligt Is Tatmini Orgiite Baghhk Rol Catismasi
Bagimsiz § t B t B t B t
Degiskenler |
Orgiite Uyum -,067 -,475 ,254 1,435 ,101 ,526 374 2,018*
Gruba Uyum -,063 -,429 -,424 -2,280* -,338 -1,677 -,043 -,223
Ise Uyum ,806 7,609** | 563 4,224** | 364 2,860* | -542 | -3,882**
F 37.051** 10,141** 3.331* 6.195
R 0.510 0.221 0.085 0.148
Diizeltilmis R? 0.496 0.200 0.060 0.124
** Katsay1r 0.01 diizeyinde anlaml *Katsayr 0.05 diizeyinde anlaml

Tablo 4’ teki (t) degerlerine gore calisanin orgiite uyumu ile rol catismasi
arasinda p<0,05 diizeyinde anlamli ve pozitif yonde iliski (2,018) soz
konusudur. Bu durumda organizasyonlara yeni katilanlarin, 6rgilite uyumlarini
artirabilmek adina ¢esitli rol catigmalar1 yasayabilecekleri sdylenebilir. Diger
taraftan oOrgiite uyum ile rol acikligi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligki olmadigr goriilmektedir. Yani yeni
katilimeilarin ilk asamada is tatmini, orgiitsel bagliliktan ziyade orgiite uyum
kapsaminda kisiye verilen cesitli rolleri ile kisinin algilayip uygulamadig
rollerdeki farkliliklar yada kisinin beklemedigi farkli pozisyonlardaki iistlerin
istekleri ve kisinin ilk yillarda bu istekleri reddedememeleri sonucunda rol
catismalar1 yasayabilirler seklinde yorumlanabilir.

Tablo 4’ teki (t) degerleri incelendiginde gruba uyum boyutu ile is tatmini
boyutlar1 arasinda (-2,280) p<0,05 diizeyinde anlamli negatif iliski oldugu ve
gruba uyum degiskenini diger boyutlar1 negatif yonde etkiledigi goriilmektedir.
Yani yeni katilimcilarin gruba sagladigi uyum arttikca is tatminin azalmaktadir.
Bu bulgulara dayali olarak, gruba uyumu yiiksek olan c¢alisanlarin, uyum
boyutundaki is tatmininin ve Orgiitsel baghliklariin daha diisiik olacagi
sOylenebilir. Verilere gore elde edilen bu iliski aslinda tiizerinde Onemle
durulmast gereken bir ayrintidir. Ciinkii literatiirdeki verilere gore olmasi
gereken, calisanin gruba uyumunun is tatminini artiracagi yoniindedir. Yine
bireyin gruba uyum saglamasi ile rol agiklifi ve rol catigsmasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusu degildir. Bireyin gruba karsi
gosterecegi uyum, rol ¢atismasi ve rol agikligini etkilemeyecektir.

Orgiitsel sosyallesme boyutlarindan olan ise uyum degiskeni ile rol acikligi
(7,609) ve is tatmini (4,224) degiskenleri arasinda p<0,01 diizeyinde ve Orgiitsel
baglilik (2,860) degiskeni arasinda p<0,05 diizeyinde anlaml pozitif bir vardir.
Ise uyum degiskeni ile rol ¢atigmasi degiskeni arasinda ise p<0,01 (-3,882)
diizeyinde negatif yonlii bir iligki goriilmektedir. Verilere gore bireyin isine ve
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isin gerektirdigi rollere uyum saglamasi i tatminini ve Orgiite olan bagliligim
artirmaktadir. Ise uyum saglamasi icin rollerinin agik bir sekilde belli olmasi
gerekmektedir. Bununla birlikte yeni katilimcilarin ise uyumlari ne kadar yiiksek
ise o derece daha az rol ¢atigmasi yasayacaklar1 soylenebilir.

Aragtirma kapsamindaki hipotezlerin test edilmesi icin uygulanan analizler
sonucunda su bulgulara ulasilmstir:

e Orgiite uyum ile rol catigmasi arasindaki iliskinin varligi Hig
hipotezini destekler niteliktedir. Ancak orgiite uyum ile rol agikligi, is
tatmini, orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligkinin olmamast Hyapc
hipotezini desteklemeyecektir.

e Gruba uyum ile is tatmini arasindaki anlamli iliski Hj, hipotezini
desteklerken, gruba uyum ile rol agiklig, orgiite baglilik ve rol gatigmasi
arasindaki iliskinin ~ anlamh olmamasi Hycq  hipotezini
desteklemeyecektir.

e Ise uyum ile rol aciklifi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve rol catismasi
arasindaki iligski anlamli oldugu i¢in Hs,p ¢ ¢ hipotezi desteklenmektedir.

5.SONUC VE ONERILER

Orgiitlerin verimli ve etkin bir sekilde c¢alismasinda, belirlenen amag¢ ve
hedeflere ulagsmasinda insan kaynaginin 6nemli bir rol oynamaktadir. insan
kaynagmin bu roliinii etkili bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in ¢alisanlarin
orgiitsel uyumu en 6nemli konulardan biridir. Bu kapsamda 6rgiitsel sosyallesme
cercevesinde calisan-Orgiit uyumu etkili bir ¢6zlim olarak giindeme getirilebilir.
Aragtirma sonuclarina gore calisanlarin oOrglitsel uyumlart 3 temel boyutta
degerlendirilebilir. Firmaya uyum, gruba uyum ve ise uyum. Bu siniflandirma
literatlirdeki siniflandirmalar ile ortiismektedir. Calisan Grgiite uyum sonuglari
olarak ise 4 temel boyut degerlendirilebilir. Rol acgikligi, is tatmini, Orgiitsel
baglilik ve rol ¢atigmasi. Litaratiirde bu boyutlara ek olarak isten ayrilma egilimi
degerlendirilmektedir.

Arastirma sonuglarina gore orgiite uyum, gruba uyum ve ise uyum birbirleri ile
cok yakin iligkili kavramlardir. Literatiirdeki uyum siireci siralamasina iligkin
olarak is uyumu-grup uyumu-firma uyumu seklinde genel bir siralama
yapilmaktadir. Fakat bu siralama yeni katilimcilarin kisilik 6zellikleri, ihtiyag,
ama¢ ve hedeflerine paralel olarak uyum sirasi degisikli gosterebilecektir.
Organizasyonel sosyallesme kapsaminda kavramlara biitiinciil bakilmasi oldukca
onemlidir. Yani sosyallesme kapsaminda gergeklestirilen uygulamalarin yeni
katilimeilarin (newcomer) hem orgiitsel uyumuna hemde is uyumu ve grup
uyumuna yonelik olmasi gerekmektedir. Bununla birlikte arastirma sonuglari,
yeni katilimcilarin isine ve iginin gerektirdigi rollere uyum saglamasi orgiite ve
orgiit icerisindeki gruplara da genel anlamda uyum saglayacag: fikrini
desteklemektedir.

Yeni katilimcilarin orgiite, gruba, ise ve isin gerektirdigi rollere uyum saglamasi,
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gorev ve sorumluluklarin bilincinde olma ve yeteneklere uygun gorevlerin
yapilmast is gorenin isinden duydugu tatmini artirmaktadir. Bu sonuca
ulagilabilmesi igin is tanimlarmin ve is gereklerinin ayrintili bir sekilde
belirlenmis olmasi gerekmektedir. Rol agikligi olarak tanimlanan bu olgu
orgiitsel uyumun kilit adimlarindan biri olarak degerlendirilebilir. Buna paralel
olarak, isine uyum saglayan ve iginden duydugu tatmini arttig1 i¢in is gorenlerin
orgiitsel bagliliklarinin giliclendigi ve grup uyumlarinin artacagi savunulabilir.
Diger taraftan ¢alisanin is yerinde birbirinin zidd1 olan talep ve beklentilerle
karsilagsmasi durumunda ortaya g¢ikan rol ¢atigmasinin sonucunda is tatmini ve
orgiitsel bagliligi azaltacagi yoniinde sonug ¢ikarilabilir. Bunun nedenleri
arasinda gorev sorumluluklarin ayrintili, agik ve anlagilabilir bir sekilde
belirlenmemis olmast ve uygulanan sosyallesme uygulamalarin ihtiyaci
karsilar nitelikte olmamas1 gosterilebilir. Calisma sonuglarina bakarak orgiite
uyumun, gruba uyum iizerinde; ise uyumun, orgiite ve gruba uyum lizerinde; rol
acikliginin da ise uyum iizerinde diger degiskenlere gore daha giiclii etkileri
oldugu soylenebilir.

Aragtirma sonucundan ulasilan ilging bir ayrinti, organizasyonlara yeni
katilanlarin oOrgiite uyumu ile rol agikligi, is tatmini ve oOrgiitsel bagliliklar
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkilerin olmamasi ve orgilite uyumlarinin
ise rol ¢atismalari ile pozitif olarak iligkili olmasidir. Bunun nedeni, daha 6ncede
degindigimiz gibi kiginin Orgiitii yeni tanimaya baslamasi, bazi beklentileri ile
oOrgiitiin istekleri arasinda uyumsuzluklarin yasanmasi yada bazi seylerin ilk defa
kesfedilmesi ve bunlar1 aciklamada yeni katilimcilarin zorlamasinin olabilecegi
disiiniilebilir. Calisma sonuglari, c¢aliganlar orgiite ilk uyum asamasinda,
orgiitteki amag ve deger sisteminden daha ¢ok, oncelikle gorev esaslarini, teknik
bilgileri 6grenmeye egilimli ve is uyumuna yonelik oldugunu, firmaya uyum ve
gruba uyumun ikinci planda degerlendirildigini ortaya koymaktadir diye
diisiince olusabilir. Kisi ige ilk girdiginde onceligi iste kendi yetenegini yani
bildigi isin pratigini uygulamay: diisiiniir. Onceliginin de bunun oldugunu
algilar. Ozellikle yeni ise girenler iste pratik yetenegi az olmakla beraber is
Oncesi firma ya da ¢alisacagi gruptan ¢ok daha fazla yapacagi isle ilgili bilgilerle
donatilmis, ¢alisanin 6n sosyallesmesinin geneli de onunla ilgilidir. Oysa ki, kisi
ise girmekle yapacagin isin harici yeni bir yasamla karsilagir. Bu ise daha once
¢okta fazla tahmin edemedigi farkli norm, deger, inanglar sistemi olan bir
orgiitiin varliginin farkina varmasidir. Bu yapiy1 tam anlayana kadar kisi cesitli
catismalar yasayacaktir.

Bir diger ilging sonug, bu ¢alismada yeni iiyelerin gruba uyumundaki zorluklarin
is tatminlerini olumsuz etkilediklerini sonucunu ortaya g¢ikarmistir. Bunun
nedeni olarak, yukarida firmaya uyumun rol ¢atigmasina neden olacagim
belirttigimiz seyler olabilecegi gibi yeni katilimcilarin dahil olduklar bigimsel
ve bigimsel olmayan gruplar olacaktir. Kisi islerini yaparken bu grup yada
gruplarin normlarina uyum saglama siirecinde zorluklar yasayabilmektedir. Bu
durum iizerinde Snemle durulmasi gereken bir ayrintidir. Ciinki literatiirdeki
calismalara gore olmasi gereken, calisanin gruba uyumunun is tatminini
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artiracagi yoniindedir.

Sonug olarak yeni katilimeilarin is sonuglarini etkileyen en giiglii 6rgiitsel uyum
boyutu is uyumudur. Yeni katilimecinin isine ve isin gerektirdigi rollere uyum
saglamasi is tatminini ve oOrgiite olan baglihgmi artirmaktadir. Ise uyum
saglamasi icin rollerinin acik bir sekilde belli olmasi ve uygun sosyallesme
uygulamalarmin  gergeklestirilmesi  gerekmektedir. Bununla birlikte yeni
katilimcilarin ise uyumlan ne kadar yiiksek ise o derece daha az rol catigmasi
yasayacaklar1 soylenebilir.

Ayrica arastirma bulgularina dayanilarak basarili bir oOrgilitsel uyumun
gerceklesmesi ve calisan sonucglart igin: Rol acikliginin saglanmasi ve rol
catismasmin Onlenmesi igin goérev ve sorumluluklarin ayrintili, agik ve
anlasilabilir olmasi, Orgiitsel hedefler ile bireysel hedeflerin uyumlastiriimasi,
Organizasyonel sosyallesme uygulamalarindan (taktiklerinden) profesyonel
anlamda yararlanilmasi konularina 6zen gosterilmesi gerekmektedir.

KAYNAKCA

ASHFORTH, B.E. ve SAKS, A.M. (1996) ‘Socialization Tactics: Longitudinal
Effects on Newcomer Adjustment’, Academy of Management Journal,
39: 149-78.

ASHFORTH, B. E., SLUSS, D. M. ve SAKS, A. M. (2007) Socialization
tactics, proactive behavior, and newcomer learning: Integrating
socialization models, Journal of Vocational Behavior (70) 447-462.

BAUER, T.N.,, MORRISON, EW. ve CALLISTER, R.R. (1998)
‘Organizational Socialization: A Review and Direction for Future
Research’. In Ferris, G.R. (ed.) Research in Personnel and Human
Resource Management, Vol. 16. Greenwich, CT: JAI Press, pp. 149—
214.

BLAU, G. (1993). Work adjustment theory: A critique and suggestions for
future research and applications. Journal of Vocational Behavior, 43,
105—-112.

CABLE, D. M., ve PARSONS, C. K. (2001). Socialization tactics and person—

organization fit. Personnel Psychology, (54)1-23.

CALDWELL, D. F., ve OREILLY, C. A. (1990). Measuring person—job fit
using a profile comparison process. Journal of Applied Psychology, 75,
648—657.

FISHER, C.D. (1986). Organizational Socialization: An Integrative Review’. In
Rowland, K.M. and Ferris, G.R. (eds) Research in Personnel and
Human Resources Management, Vol. 4. pp. 101-45. Greenwich, CT:
JAI Press.

FRENCH, J. R. P.,, CAPLAN, R. D., ve HARRISON, R. V. (1982). The
mechanisms of job stress and strain. Chichester: Wiley.



53

GRIFFIN, A. E. C., COLELLA, A., ve GOPARAJU, S. (2000). Newcomer and
organizational socialization tactics: an interactionist perspective. Human
Resource Management Review, 10(4), 453-474.

GRUMAN, J. A, SAKS, M. A., ve ZWEIG, D. L. (2006). Organizational
Socialization Tactics and newcomer proactive behaviors: an integrative
study, Journal of Vocational Behavior, (74). 90-104.

HAU, | ve CHOW, S. (2002). Organizational socialization and career success of
Asian managers. The International Journal of Human Resource
Management 13(4) June 720-737.

HAUETER, J. A., MACAN, T. H., ve WINTER, J. (2003). Measurement of
newcomer socialization: construct validation of a multidimensional scale.
Journal of Vocational Behavior, 63, 20-39.

HOFFMAN, B. J., ve WOEHR, D. J. (2006). A guantitative review of the
relationship between person organization fit and behavioral outcomes.
Journal of Vocational Behavior, 68, 389-399.

JONES, G.R. (1986). Socialization Tactics, Self-Efficacy, and Newcomers’
Adjustments to Organizations, Academy of Management Journal, 29:
262-79.

JSING, C. , SETHI, V. (1998). The Impact of Socialization on the Role
Adjustment of Information Systems Professionals, Journal of
Management Information Systems, 14 (4), 195 — 218.

KING, R. C., XIA, W., QUICK, J. C., ve SETHI, V. (2005). Socialization and
organizational outcomes of information technology professionals. Career
Development International, 10(1), 26-51.

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

KRISTOF-BROWN, A. L., ZIMMERMAN, R.D., ve 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, 281-342.

LO, A. ve LAM, T. (2002) The Relationship Between Demographic
Characteristics and Socialization Outcomes Among New Employees in
Hong Kong Hotels, Journal of Human Resources in Hospitality &
Tourism, Vol. 1(2). 1-14.

LOVELACE, K., ve ROSEN, B. (1996). Differences in achieving person—
organization fit among diverse groups of managers. Journal of
Management, 22, 703—722.

MEGLINO, B. M., RAVLIN, E. C., ve  ADKINS, C. L. (1989). Awork values
approach to corporate culture:Afield test of the value congruence process
ad its relationship to individual outcomes. Journal of Applied
Psychology, 74, 424—432.


http://www.jmis-web.org/toppage/index.html
http://www.jmis-web.org/toppage/index.html
http://www.jmis-web.org/toppage/index.html

54

MEYER, J.P. , ALLEN, N.J. (1997). Commitment In The Workplace,
Thousand Oaks. CA: SAGE Publications.

MORRISON, E. W. (1993a). Newcomer information seeking: exploring types,
modes, sources, and outcomes. Academy of Management Journal, 36,
557-589.

MORRISON, E. W. (1993b). Longitudinal study of the effects of information
seeking on newcomer socialization. Journal of Applied Psychology,
78(2), 173-183.

RUSBULT, C. E., FARRELL, D. (1983). A longitudinal test of the investment
model: The impact on job satisfaction, job commitment, and turnover of
variations in rewards, costs, alternatives, and investments, Journal of
Applied Psychology. Vol 68(3), 429-438.

VAN MAANEN, J. ve SCHEIN, EH. (1979) ‘Toward a Theory of
Organizational Socialization °. In Staw, B.M. (ed.) Research in
Organizational Behavior, Vol. 1. Greenwich, CT: JAI Press,

VILELA, B,. JOSE, A., GONZALEZ, V., ve FERRIN F. P. (2008). Person—
organization fit, OCB and performance appraisal: Evidence from matched
supervisor—salesperson data set in a Spanish context, Industrial
Marketing Management, (37) 1005-1019.



