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OzET

Bireyin degerleri ile 6rgitiin degerleri arasindaki uygunluk ya da benzerlik derecesi olarak
tanimlanan birey-6rgit uyumu, érgitlerin basarisi icin gerekli olan temel faktorlerden biridir.
Bu caliygmada uyum kavrami tanimlanarak, birey-orgiit uyumu kavrami ve O&zellikleri,
literatlirdeki temel s6ylemler, birey-6rgit uyumu tlrleri ve kuramlar detayli bir sekilde
incelenmistir. Bu baglamda calisma, birey-6rgiit uyumu konusunda calismak isteyen
arastirmacilar icin teorik alt yapi saglamakta faydali olmayt amaclamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Uyum, birey-6rgiit uyumu

A CONCEPTUAL EXAMINATION ON THE CONCEPT OF PERSON-ORGANIZATION FIT
ABSTRACT

Person-organization fit, defined as the degree of conformity or similarity between individual
values and organizational values, is one of the essential factors for the success of
organizations. In this study, the concept of adaptation is defined and the concept and
characteristics of person-organization fit, basic discourses in literature, types and theories of
person-organization fit are examined in detail. In this context, the study aims to be useful in
providing the theoretical infrastructure for researchers who want to work on
person-organization fit.

Key Words: Fit, person-organization fit.

GIRIS

Is diinyasinda teknolojinin hizli gelisimi, degisen piyasa kosullari, yeni yonetim anlayislari
isletmeleri yogun bir rekabet ortamina siiriiklemektedir. Bu yogun rekabet ortaminda ve bilgi
cagindaki isletmeler, varliklarini stirdiirmek ve basarili olabilmek i¢in isgérenlerinin 6rgiite uyumlarini
optimum diizeye ¢ikarmak zorundadirlar. Psikoloji ve 6rgiitsel davranis alaninda incelenen konulardan
biri olan uyum kavrami, bilingli bir denge kurma ve uyum saglama siirecini ifade etmektedir
(Kurtpinar, 2011: 31). Diger taraftan mikro analiz diizeyinde uyum, bireyin iiyesi oldugu toplumun

toplumsal deger yargilarina goére hareket etmesi, ¢evresindeki yeniliklere uygun davraniglarda
bulunmasidir” (Kizilgelik & Erjem, 1994: 432).

Farkli ¢evresel diizenleyicilerin (birey, grup, organizasyon) bagimliligi, biitiinlestirici bir
birey-¢evre uyumu bakist ve daha genis bir teorik modelin elemanlari olarak farkli uyum tiplerinin
olusturulmasi ihtiyacini ortaya koymustur. Uyum bagimliliklarmin farkl belirtileri olmasina ragmen,
farkl1 boyutlar ve ¢iktilar arasindaki baga aracilik eden uyum boyutu modelleri vardir (Edwards ve
Shipp, 2007: 231). Orgiitsel davranis alaninda uyum calismalar1 birey ve cevresel kosullara uyum
baslig1 altinda dort temel teorik uyum diizeyinde incelenmektedir. Bunlar, birey-denetleyici, birey-is,

Bu ¢aligma, Inonii Univesitesi SBE fletme ABD Yénetim ve Organizasyon BD doktora programinda, Dog. Dr.
Neslihan DERIN’in danismanliginda hazirlanan "Giivenlik Tklimi ve s Tatmini [liskisinde Birey-Orgut
Uyumunun Araci Rolii-Tekstil Sektoriinde Bir Arastirma” adli doktora tezinden tiretilmistir.
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birey-grup ve birey-0rgiit uyumu (Cable ve Judge, 1997; Kristof-Brown, 1996; Chatman, 1989).
Iclerinde en yaygin sekilde kullanilan birey-orgiit uyumu bireylerin ve galistiklar1 organizasyonun
degerler sistemi arasindaki uyum diizeyidir. Orgiitiin degerleri ve normlari ile bireyin degerleri
arasindaki uyusma ya da rtiisme olarak tanimlanan BOU (Chatman, 1989: 339) kavramina gegmeden
once deger kavraminin agiklanmasinda fayda vardir. Ciinkii BOU nun saglanabilmesi i¢in éncelikle
bireylerin ve orgiitiin degerlerinin tespit edilmesi daha sonra bu degerler arasindaki uyusma diizeyinin
belirlenmesi gerekir. Degerler genellikle bir kisi veya organizasyonun arzu ettii kosullar olarak
tanimlanir (Locke, 1976). Hangi tiir davramiglarin iyi, dogru, arzulanan veya istendik oldugunu
belirten, paylasilan 6l¢iit veya fikirlerdir.

Insanlarin yetersizlikleri nedeniyle gerceklestirilmeyen islerin birden fazla kisi vasitasiyla
goriilmesi fikriyle olusturulan orgiitler, zamanla bazi deger, norm, 6zellik ve isteklere sahip olurlar.
Sayilan bu olgular hem birey hem de orgiit tarafindan bakildiginda bilingli bir uyumu gerekli
kilmaktadir. Aksi takdirde orgiitiin gerceklestirmek istedigi amac ve hedeflere ulagsmak i¢in izleyecegi
stireglerde olumsuzluklar yaganabilir. Psikoloji ve orgiitsel davranig alaninda incelenen konulardan biri
olan uyum kavrami, bilingli bir denge kurma ve uyum saglama siirecini ifade etmektedir (Kurtpinar,
2011: 31). Bu c¢aligmada birey-6rgiit uyumuna iligkin deneysel ¢alismalara yol gostermek amaciyla
genis bir literatiir taramas1 yapilmstir.

1. BIREY-ORGUT UYUMU KAVRAMI

Birey-orgiit uyumu, deger uygunlugu, hedef uygunlugu, calisma ortamindaki mevcut giiclerin
eslesmesi, bireyin kisiligi ile orgiitiin 6zelliklerinin eslesmesi gibi ¢esitli sekillerde tanimlanmigtir
(Chatman, 1991; McCulloch ve Turban, 2007). Adkins vd.’ye (1994: 605-606) gore birey-Orgiit
uyumu, caliganmin kisisel 6zellikleri, inanglar1 ve degerlerinin Orgiitiin kiiltiirii, stratejik ihtiyaglari,
normlar1 ve degerleri ile 6rtiismesidir. Trevino vd.’ye (1998: 451) gore birey-6rgiit uyumu degerler,
inanglar, orgiit kiiltlirtintin bir alt boyutu olarak davranigsal kontroliin resmi ve gayri resmi sistemleri
arasindaki ¢ok boyutlu etkilesimi temsil eden kurumsal etik degerler arasindaki uyumluluk diizeyini
ifade eder. Bu gayri resmi sistemler organizasyondaki inang, norm ve uygulamalardan olusur
(McDonald ve Nijhof, 1999: 135).

Ozetle “birey ile galistig1 orgiit arasinda mevcut olan uyum” seklinde ifade edilebilen birey-orgiit
uyumu kavrami, farkli bakis agilariyla da degerlendirilebilmektedir. Bir bakis agisina gére, birey-orgiit
uyumu, Orgiitiin bireyin ihtiyag ve isteklerini karsiladiginda gergeklesirken, bir bagka bakis agisina
gore ise bu uyum, ancak bireyin Orgiitiin isteklerini yerine getirecek kabiliyetlere sahip oldugunda
gerceklesmektedir (Kristof, 1996: 3). Kristof’un tanimi kuskusuz orgiit ve ¢alisan arasindaki uyum
veya iligkinin tam olarak anlasilmasinda gerekli olan ilk adimdir. Birey-6rgiit uyumu orgiitsel baglilik,
tatmin, stres gibi is yeri tutum ve davraniglarinin agiklanmasinda yaygin olarak kullanildigindan
oldukga 6nemli bir kavramdir.

2. BIREY-ORGUT UYUMU TURLERI

Kavramsal olarak orgiitsel davranis literatiirinde birey-orgiit uyumu olarak belirlenen kisi ve
organizasyon arasindaki iliski, biitiinleyici ve tamamlayic1 olarak ele almabilir. Biitiinleyici ve
tamamlayic1 uyuma ek olarak bazi arastirmacilar talep-yetenek uyumu ve ihtiyag-malzeme uyumu
ayrimi yapmaktadir (Edwards, 1996; Kristof, 1996).
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Biitiinleyici Uyum

Biitlinleyici uyum kiginin 6rgiitteki diger kisiler ile benzer Ozelliklere sahip olmasini ifade
etmektedir. Biitiinleyici uyum bireyi cevresiyle karsilastirmada yetkinliklerin 6tesine ge¢mekte,
bireyler ile orgiitin temel oOzellikleri arasmdaki benzerliklere odaklanmaktadir. Muchinsky ve
Monahan, (1987: 269) bireylerin orgiit ile uyumlarin1 degerlendirirken, kendi kisisel ozellikleri ile
orgiitteki potansiyel ozellikler arasindaki uygunlugu temel aldiklarimi One siirerek bireyin Orgiite
cekimini ve orgiitte kalmasini biitinleyici uyum ¢ergevesinden agiklamaktadirlar.
Biitiinleyici uyum birey ile orgiitiin temel karakteristik ozelliklerinin benzer veya uyumlu oldugu
durumlarda ortaya cikar. Ornegin g¢alisanin ve organizasyonun oOzerklik ve yaraticihik gibi ayni
degerlere sahip olmasi ve kabul etmesi durumunda biitiinleyici uyum yiiksek olacaktir (Kristof, 1996:
29).

Tamamlayict Uyum

Tamamlayict uyum bireyin 6zellikleri, ¢evreyi tamamladiginda ya da g¢evrenin bir eksikligini
giderdiginde gerceklesmektedir. Dolayisiyla, tamamlayici uyum gergeklestiginde ¢evrenin ihtiyag
duyduklari ile bireyin giiclii yonleri dengelenmektedir (Muchinsky ve Monahan, 1987: 270). Ornegin
Orgiit takim c¢aligmasini gerekli goriiyorsa ve Odillendiriyorsa ve birey de takim ¢aligmasini
gerceklestirebilecek yetkinliklere sahipse tamamlayici uyumdan s6z edilebilir.

Tamamlayict uyum, igsveren odakli bir yaklasimdir ¢tinkii bu yaklasima goére bireyin giiclnil,
cevrenin ihtiyaglarini karsilayabilme kabiliyeti belirler. Bu da klasik ise alma kararinin mantigini
olugturur (Westerman ve Cyr, 2004: 260). Tamamlayici uyum birinin, digerinin ihtiya¢ duydugu veya
istedigi oOzelliklere sahip olmasi durumunda ortaya c¢ikar. Calisanin yapacagi isin gerektirdigi
niteliklere sahip oldugu durumda veya organizasyonun caliganin istedigi 6diil ve tazminat1 saglamasi
durumunda tamamlayict uyum yiiksek olacaktir (Cable ve Edwards, 2004: 828).

Talep-Yetenek ve Thtiyac-Malzeme Uyumu

Glnlimiiz ¢alisma sartlarinda personel seciminin temel endiselerinden biri igin gerektirdigi beceri
ve niteliklere sahip bagvuranlarin bulunmamasidir. Bu nedenle BOU’nun yaygin islevselliklerinden
biri de ihtiyag-malzeme ve talep-yetenek uyumudur (Kristof, 1996: 25). Talep-yetenek yaklagimina
gore uyum, bir organizasyonun taleplerini karsilayacak yeteneklere sahip bireylerin varliginda ortaya
¢ikar. Bu durumda c¢alisanin yetenekleri, ¢evresel talepleri ve zorluklart karsilamak i¢in gerekli bilgi,
beceri, zaman ve enerji olabilir (Edwards, 1996: 299). ihtiyag-malzeme uyumu ise c¢alisanin
ihtiyaglari, arzulari ve tercihleri ile bunlarni kargilayacak mevcut orgiitsel malzemeler arasindaki
uygunluk olarak tanimlanir (Edwards, 1996: 299; Kristof, 1996: 29).

Ihtiyag-malzeme konseptine gére uyum, bireyin degerleri ile organizasyonun bu degerleri
karsilama yeterliligi arasinda bir uyusma oldugu durumda ortaya cikar. Talep-yetenek ve
ihtiyagc-malzeme uyumu her ne kadar biitiinleyici ve tamamlayict uyum yaklagiminin ikinci bir bakis
acis1 olarak kabul edilse de bu farkli uyum kavramlarim karsilastirmak ve simiflandirmak oldukca
zordur. Bu kavramsal karisiklik birey-6rgiit uyumu aragtirmacilari tarafindan belirtilmistir ve aslinda
cesitli uyum gelenekleri arasindaki bu Ortiismenin farklt birey-6rgiit uyumu yaklagimlarinin
birbirinden bagimsiz olarak ayr1 ayr1 gelismesinden kaynaklandigi belirtilmistir (Kristof, 1996: 30).
Uyum yapisinin mesleki danigsmanlik, endiistriyel-orgiitsel ve yonetim psikolojisi i¢indeki potansiyel
kullanimi, karsilikli orgiitsel yarar ve bireysel sonuglar i¢in birey organizasyon arasinda uygunluk
yetenegini gelistirmesi bakimindan oldukg¢a onemlidir.
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3. BIREY-ORGUT UYUMU SURECI

Yapilan caligmalarda bireylerin organizasyonla uyumunu saglamanin dort farkli yolu oldugu
tespit edilmistir. Bunlardan ilki, bireyin isi i¢cin gerekli olan yetenek, kabiliyet, bilgi ya da is
gereklilikleri arasindaki uyumun saglanmasidir. Ikincisi, orgiitiin genel yapisal sistemleri ve kisilerin
ihtiyaglar1 arasindaki uyumun saglanmasidir. Ugiinciisii, orgiitiin kiiltiir ve degerleri ile kisinin kiiltiir
ve degerleri arasindaki uyumun saglanmasidir. Dordiinciisii ise, bireylerin kisiligi ile orgiitiin kisiligi
baska bir ifadeyle orgiitiin iklimi arasindaki uyumun teminidir (Judge ve Bretz, 1992: 263). Orgiit
liderleri ile 6rgiit amaglar1 arasindaki uyum ise bu yollara ek olarak ifade edilebilir (Yahyagil, 2005:
138). Biitiin bu yollara giden siire¢ calisanin seg¢imi ve segilen c¢alisanin sosyalizasyonu ile
gerceklestirilebilmektedir.

Isgoren Secme

Bir orgiitiin insan kaynag: talebi, belirlenen orgiitsel hedefleri gergeklestirmek i¢in gereksinme
duyulan insan giicii miktarin1 ifade etmektedir. Burada énemli olan “Orgiitiin belirlenen hedefleri
gerceklestirmek icin yerine getirilmesi gereken ise faaliyetlerin gerceklestirmek tizere hangi nitelikte
ne kadar is giiciine ihtiya¢ vardir?” sorusunun cevabidir (Tortop, 2013: 92).

Isverenler en yetenekli adaylar1 segmek icin aday toplama, diger bir deyisle arastirma asamasiyla
dogru insan kaynagini bulmaya ve isletmeye cekmeye calisirlar (Giiriiz ve Ozdemir, 2004: 109). Bu
yollardan en ¢ok kullanilani staj uygulamasidir (Baron ve Kreps, 1999). Ciinkii stajyerler ¢alisan aday
havuzunun biiylik bir kismimi olustururlar. Stajlart siiresince kariyer firsatlan ile ilgili i¢ten bilgi
edinirler. Ekonomik kriz dénemlerinde stajlar igverenlere daimi ¢alisan yiikiimliiliikleri olmadan isin
gergeklestirilmesi firsati sunarlar.

Aday toplama siirecinden sonraki adim seg¢im siirecidir. Organizasyonun stratejik amag¢ ve
hedeflerini gergeklestirebilecek c¢alisanlarin bulunmasi giinimiizde oldukg¢a kapsamli bir durum olarak
karsimiza gikmaktadir (Sarag, 2014: 55). Ozellikle kiiresellesme siireciyle birlikte her faaliyetin temel
bileseninin insan oldugunun fark edilmesinden bu yana davranigsal ve teknik yeterlilikleri gelismis
calisan ihtiyacinin belirlenmesi, belirlenen pozisyonlara uygun bireylerin yerlestirilmesi 6nemli bir
stire¢ haline gelmistir.

Personel se¢im siireci igletmede bos olan bir pozisyona en uygun adayin se¢ilmesini hedefler. Bu
stire¢ personelin giris kalitesini belirleyen ve IKY’de 6nemli rol oynayan bir siirectir (Dursun ve
Karsak, 2010: 4326). Stirecin zor ve karmasik olmasi ¢ok yonli karar verme yontemlerinin
kullanilmasini gerektirmektedir. Porter vd.’ye (1975) gore bireyin hedefleri ile organizasyonun
hedefleri arasindaki uyum arayisi se¢im siireci ile baglar. Bagvuranin ig se¢imi davranisi ve orgiitsel
ise alim uygulamalar1 BOU nun temel degiskenleridir (Cable ve DeRue, 2002: 877). Se¢im sirasinda
adaylara organizasyonun yapisi ve degerleri konusunda da bilgi verilir. Eger birey kendi degerleriyle
bu degerler arasinda bir ¢atisma oldugunun farkina varirsa bagvurusunu geri ¢ekebilir. Bu nedenle
secim c¢ift yonlil bir oka benzer. Yani ya igveren kisiyi begenmez ya da basvuruda bulunan kisi
Orgiitiin degerlerini begenmeyerek bagvurmaz.

Bireyin potansiyel yetenegini ortaya koyabilmesi, onun atanacagi pozisyona gosterebilecegi
uyuma baglidir. Bu yonden bakildiginda bireyin uyum konusundaki yetenegi {ic boyut gosterir. Ilk
olarak bireyin “6n uyumu” incelenir. Daha bastan, pozisyon Ozelliklerine sahip olunan bireysel
nitelikler uyumlu diismiiyorsa, atamadan vazgegmek veya ayni karari bireyin vermesini beklemek
mantikli olacaktir. ikinci olarak, bireyin “uyum derecesi” 6nem arz etmektedir. Bu boyut siiregelen bir
degerlendirme kistasi olacaktir ve pozisyonun fonksiyonel ozelliklerine, bireyin kendi uyum
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potansiyeli geregince ne denli yaklagabilecegi gozlemlenir. Eger, bireyde uyum esnekligi yeterli
seviyede ise, o zaman s6z konusu birey uyum derecesini etkileyecektir. Ancak uyum derecesinin asil

belirleyicisi “uyum yetenegi” olacaktir. Baglangicta iyi bir uyum seviyesi yakalayamayan birey, siire¢
icinde uyum yetenegi elverisli oldugu oranda bu sorunu alt etmis olacaktir (Kaynak, 2000: 234).

Her ne kadar ige alim stirecinin agik iglevi, orgiitteki s6z konusu isi yapabilecek bilgi, yetkinlik ve
kabiliyete sahip bireyleri belirlemek ve ise almak olsa da ise alim siireci, 6rgiitiin ¢ekirdek degerlerine
uyum saglayacak bireyleri secerek orgiit kiiltiiriiniin devamliligini saglamakta ve bu yoniiyle orgiitteki
normatif kontrole hizmet etmektedir. Bu durum orgiitlerde istenen davraniga ulagsma konusunda
personel secme ve ise alma siireglerini kritik bir noktaya tagimaktadir (Sarag, 2014: 54).

Personel se¢imi arastirmalarinda, BOU ise basvuran ve genis orgiitsel nitelikler arasindaki
eslesme olarak diisiiniilebilir (Judge ve Bretz, 1992: 264). Arastirmacilar BOU’nun 6nemi konusunda
hemfikir olsalar da, literatiirde bu yapmin uygulanabilirligi hakkinda tartismalar devam etmektedir.
Birey-¢evre uyumu arastirmalar1 is arayanlarin kendilerine benzer karakteristik ozellikler tasiyan
organizasyonlar1 tercih ettigini gostermektedir. Is se¢imi arastirmalari is kararlan iizerinde ¢alisan
gelistirme ve 6dill sisteminin etkilerini de ele almigtir. Judge ve Bretz’e (1992: 263) gore licret ve
promosyon firsatlari ig se¢iminin 6nemli belirleyicileridir.

Orgiitsel Sosyalizasyon

Is se¢imi ve ise alim asamasindan sonra sosyallesme uygulamalar1 yeni gelenler ve organizasyon
arasinda BOU ve BIU saglanmasina yardimci olur (Cooper-Thomas vd., 2004: 54). Orgiite giris ile
birlikte birey icin sosyalizasyon siireci baglar. Sosyalizasyon siireci sonunda orgiit ile benzer 6zellik
gosteren bireyler orgiitte kalirken, Orgiit ile benzer 6zellik tasimadigina inanan bireyler 6rgiitii terk
ederler. Bu siirecin sonunda 6rgiitte bir homojenlik ve kolektif bir davranig saglanir ve bu da 6rgiitiin
i¢sel cevresinin temelini olusturur (Arbak ve Yesilada, 2003: 24).

Sosyallesme taktikleri yeni ise baslayanlarda belirsizligi azaltmaya calisan ev rollerinin igerigi,
teknigi ve sosyal yonil agisindan uyum saglamayi amaglayan o6rgiitsel eylemlerdir (Bauer vd., 2007:
709). Organizasyonlar ¢alisanlarda arzu edilen davraniglar1 tesvik etmek ve ¢alisanlarin organizasyon
ile uyumunu giiclendirmek igin gelistirme ve 6diil uygulamalarini kullanirlar. Ozellikle sosyal yonlii
taktiklerle amirler ve mentorlar yeni gelenlere sosyal destek saglarlar ve isleri ile ilgili bilgiler verirler
(Jones, 1986: 264). Toplu ve bigimsel bir sekilde sosyallesen yeni gelenler, egitim boyunca bir dizi
Orgiitsel faaliyetten ve deneyimden gegirilerek organizasyona uyumlari ve bagliliklar arttirilir.

Ise girdikten sonra sosyallesme uygulamalar1 makul bir uyum olusturulmasima katkida bulunur
(Cable ve Parsons, 2001: 7). Sosyallesme siireci sayesinde bireyler orgiitin norm ve degerlerini
Ogrenirler. Disik birey-orgiit uyumu algisinin oldugu giiclii degerlere sahip organizasyonlarda
sosyallesme sayesinde bireyin degerleri degisebilir ve orgiitiin degerlerine daha ¢ok benzeyebilir.

Isgoren calistigi cevrenin fiziksel sartlarina oldugu kadar sosyo-psikolojik sartlarina da uyum
saglamak zorundadir. I¢ine kapanik, kendi diinyasinda yasayan bireyler uzun vadede organizasyona
oldugu kadar kendilerine de zarar verirler. Isgoren yeni ise girdiginde organizasyon gevresinin
gereklerine, geleneklerine, kurallarma en kisa zamanda aligmali ve {izerindeki yabancilik hissini
atmalidir. Yonetim de bu uyumu hizlandiracak oryantasyonu saglamahdir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004:
159).
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4, BIREY-ORGUT UYUMU KURAMLARI

Schneider’in Cekim-Secim-Cekisme (ASA) Kuram

Birey-orgiit uyumu fikri, Schneider’in 1987°de kurdugu ASA (Cekim-Secim-Cekisme) kurami
tizerine kurulmustur. Schneider; benzer 6zelliklere sahip iiyelerin oldugu organizasyonlarda bireylerin
daha rahat ettiklerini ve bu nedenle bu tiir organizasyonlarda daha aktif olduklarin1 6ne siirmektedir.
Ayni sekilde organizasyonlar da orgiit kiiltiiriine daha yakin bireyleri istihdam etmektedir. Istihdam
gerceklestikten sonra, her iki taraf da bu uygunluk durumunu siirdiirmeye ¢alismaktadir. Daha sonra
orgiit, kendi gelenek ve degerlerine adapte etmek icin sosyalizasyon siirecine gegmektedir. Uyumun
miimkiin oldugunca uzun siirdiiriilmesi i¢in orgiitiin birey i¢in ve bireyin orgiit i¢in ¢ekiciliginin daimi
olmasi gerekmektedir (Ulutas, 2010: 63).

Bu kuram, orgiit iginde dinamik olarak bir birini takip eden tg siirece ( ¢ekim-se¢im-gekigme)
dikkat cekmektedir. Bireyler kendilerine benzer olan orgiitleri tercih etmektedirler. Benzer sekilde
orgiitler de kendi yapilarina uyumlu olan bireyleri ise alma egilimi géstermektedirler. Son olarak birey
katildig1 orgiit ile yiiksek bir uyum seviyesi yakalayamazsa orgiitii terk etme egilimi gostermektedir.
Ozetle, orgiit i¢ine aldig1 bireyleri segmekte, buna bagli olarak bireyler de orgiit igindeki kiiltiiriin
belirleyicisi olmaktadirlar (Sarag vd., 2014: 481).

Schneider’in (1987: 440) ASA modeline gore insanlar ve organizasyonlar aralarindaki benzerlige
dayanan bir bagimliliga sahiptirler. (ASA) modeli BOU uyumu literatiirinde 6nemlidir ve 1K
caligmalarinin uyumu nasil etkileyebilecegini agiklamaktadir. ASA dongiisiiniin se¢im asamasinda
Ozel karakteristik niteliklere sahip bireylerin segilme ve istihdam edilme olasiliklart yiiksektir.
Cekigsme asamasi ise uyumlu olmayan bireylerin isten ayrilma olasiliginin daha yiiksek oldugunu
savunur. ASA dongiisii uzun vadede organizasyonlarin daha homojen hale gelmesini saglayacaktir
(Bretz vd., 1993: 315). Schneider’in hipotezine gore gii¢lii bir se¢im ve ise alim siirecinden gegen ve
uzun siiredir organizasyonda bulunan ¢alisanlarin BOU daha yiiksektir. Kisisel 6zellikleriyle uyumlu
bir ¢evrede ¢alisan bireyler pozitif tecriibeler edinmektedir.

Arastirmalarin buyiik kismi ASA modelini desteklemesine ragmen bazilan test edilemedigini
savunmaktadir.  Ornegin  BOU  sosyallesme  uygulamalarindan  etkilenmesine  ragmen,
organizasyonlarin secim siirecinde BOU’nu nasil saglayacaklar1 hakkinda pek fazla bir sey
bilinmemektedir (Bretz vd., 1993: 315). BOU’nun kurulmasinda kritik araclardan biri ¢alisanlarla
yapilan goriismeler olabilir. Goriisme orgiitler ve ise bagvuranlar arasinda 6rgiit temsilcileri vasitasiyla
bir etkilesim olusturur. Temsilci is ilaninin hedefini kolaylikla ifade eder ve ise uygun kisiyi ise alir
(Rynes ve Gerhart, 1990: 17). Goriisme yontemi BOU saglanmasinda uygun bir arag olarak gériilse de
konuyla ilgili gegmis arastirmalar uygulama ve arastirma odakli olmustur (Bowen vd., 1991: 40).
Bununla birlikte bazi arastirmalar BOU ve orgiitsel istihdam kararlar1 arasindaki iliskiyi incelemistir.
Rynes ve Gerhart’a (1990: 21) gére BOU genel istihdam edilebilirlikten farkli bir yapidir ve
goriismeciler BOU nu sadece kendi kisisel tercihlerine gére degil organizasyonun 6zelliklerine gére
degerlendirirler. Bretz vd.’ne (1993: 317) gore goriismeciler siibjektif uyum degerlendirmeleri ile ilgili
acik uclu sorularma yanit aramasina ragmen, basvuranlar genellikle kisisel 6zelliklerinden, isle ilgili
egitimlerinden ve deneyimlerinden bahsederler. Adkins vd. (1994) basvuranlar ve organizasyonlar
arasindaki is degerleri uyumunu incelemisler ve deger uygunlugunun gériismecilerin subjektif BOU
algilarini etkilemedigini ve bu goriismecilerin BOU algilarmin orgiitlerin secim kararlari tizerinde ¢ok
az etkisi oldugunu tespit etmislerdir.
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Chatman’n Birey-Orgiit Uyumu Modeli

Birey-orgiit uyumunu, orgiit tiyelerinin belirledikleri kendi kisisel degerleri ile 6rgitiin degerleri
arasindaki uyumluluk olarak ifade eden Chatman’a (1989: 335) gore orgiit, calisanlarin bireysel
degerlerini orgiit degerleri ile uyumlu hale getirerek bireylerle orgiitii biitiinlestirici bir etkide bulunur
ve birey davramslarina etki eder. Orgiit iiyelerinin ¢ogunlugu belirlemis olduklar1 bu degerleri kabul
eder. Chatman modelini degerlerin kiyaslamalar1 {izerine kurmus; birey-6rgiit uyumunu, orgiitlerin
degerleri ve bireylerin degerleri arasindaki ahenk olarak tanimlamustir.

Chatman, (1991: 460), ise alma siirecinde birey ile orgiit arasindaki gercek deger uyumunun
Olgiilmesi ve bu uyumun dikkate almnarak se¢imin gerceklestirilmesi durumunda, bireylerin orgiite
daha kolay uyum saglayacagi, daha yiiksek is tatmini duyacaklar1 ve orgiitte daha uzun siire
kalacaklarini ifade etmektedir. Chatman’a gore, birey-orgiit uyumunda, orgiitlerdeki se¢im sistemleri
ve sosyalizasyon siirecleri kadar, bireylerin yaptiklar1 secimler de onem arz etmektedir. Orgiitler gibi
bireyler de, kendi degerleri dogrultusunda segimler ortaya koymakta ve degerler acisindan
benzediklerini disiindiikleri 6rglitlerde ¢aligmay1 tercih etmektedirler. Chatman séz konusu
modelinde, birey ve orgiit arasindaki uyumun ¢esitli birey ve orgiit ¢iktilar1 tizerindeki etkilerini de
modeli kapsaminda ele almaktadir. Bireyler ve orgiitler i¢cin ortak olarak 6ngoriilen c¢iktilar, deger
degisimleridir. Bu ortak ¢iktinin diginda, birey ve orgiit arasindaki uyumun etkisiyle bigimlenen
degiskenler igin, oOrgiitsel normlarin degisimi, bireyin tanimlanmis rollerinin Gtesinde ve tizerinde
davranislar sergilemesi, gorevde kalma siiresi gibi 6rnekler sunulmaktadir (Karaeminogullari, 2012:
123).

Kristof-Brown’un Birey-Orgiit Uyumu Modeli

Kristof’a gore (1996: 4) birey-orgiit uyumu, taraflardan birinin kars: tarafin ihtiyag ve isteklerini
karsilamasi halinde ya da orgilit ve bireyin benzer karakteristik 6zelliklere sahip oldugu durumda
belirlenebilen uyumluluk halidir.

Kristof-Brown (2000: 646), ise alma siirecinde miilakatgr tarafindan kisith bir siirede
gerceklesecek BIU ve BOU degerlendirmesinin, halo etkisi nedeniyle giivenilir sonuglar
veremeyebilecegini éne siirerek bu sorunsal {izerinden iki asamali bir ¢alisma yiiriitmiistiir. Ilk
asamada miilakatginin BiU ve BOU degerlendirmelerini hangi kriterleri géz ¢niinde bulundurarak
yaptigi ve bu iki degerlendirmenin miilakatg1 tarafindan dogru bir sekilde ayrisip ayrismadigi
arastirlmustir. Ikinci asamada ise miilakat sirasinda miilakatg1 tarafindan yapilan BIU ve BOU
degerlendirmelerinin ise alma karari {izerindeki etkisi arastirtlmistir. Kristof’un modeli, bireylerin
ihtiyaglarini ve kendi beceri ve yeteneklerini, bu beceri ve yetenekleri gelistirmesi igin Orgiitiin
kendisine sagladiklarin1 ya da orgiitiin spesifik beceri ve yetenek gereksinimleri ile kendi sahip
olduklarini karsilagtirabilmesine izin vermektedir (Wingreen ve Blanton, 2007: 635).

O’Reilly III ve Arkadaslarimn Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP)

Chatman’in yapilandirdig1 etkilesimsel model, Charles A. O’Reilly III ve David F. Caldwell’in
katkilartyla gelistirilmis, kiiltire iliskin kantitatif degerlendirmeler yapmaya imkan taniyacak bir
olgtim araci ile de desteklenmistir. Olgiim aracinin odaginda yine degerler yer almistir. Degerler,
bireylerin tercihlerinde ve yasamlarinda oldugu &lgiide 6rgiitlerin yasam bi¢imlerinde de merkezi bir
role sahiptir. Bireylerin ve orgiitlerin faaliyetlerinde kendilerine rehberlik eden prensipler biitiini
olarak diisiiniilebilecek degerler sistemi, kiiltiirii ve bireyi bizatihi teshis etmek, bireyin sosyal yapi
icerisindeki durusunu belirleyebilmek, birey ve dahil oldugu sosyal biitiin arasindaki iliskiyi analiz
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edebilmek gibi c¢esitli noktalarda giiclii bir ¢ikis noktasi temin etmektedir (Karaeminogullari, 2012:
124).

O’Reilly vd.’ye (1991: 490) gore secim ve sosyalizasyon siireglerinin birbirlerini tamamlayarak
isleyisinde degerler, bir baglangi¢ noktasi teskil etmekte ve birey ile orgiit arasindaki uyumun diigiim
noktasim olusturmaktadir. Orgiit kiiltiirii profili adin1 verdikleri 6l¢iim araci ile hem &rgiitiin hem de
bireylerin deger profillerini ortaya koyarak, profiller arasindaki farkliliklar1 degerlendirmeyi 6neren
aragtirmacilar, yenilikgilik, istikrarlilik, insana saygi, sonug odaklilik, detay odaklilik, takim odaklilik
ve miicadelecilik olmak iizere yedi farkli boyut belirlemislerdir. Boyutlarin ve deger maddelerinin
cesitliligi, birey ve orgiitlerin profillerini detayli bir bicimde ¢ikarabilmeyi vaat etmektedir.

5. BIREY-ORGUT UYUMUNUN OLCULMESI

Birey-orgiit uyumunun orgiitlerde 6lgiilebilmesi i¢cin Kristof (1996) tarafindan ti¢ 6l¢iim yontemi
Onerilmistir. Bu yontemler; bireye kendisinin 6rgiitle ne kadar uyumlu oldugunun soruldugu subjektif
uyum Ol¢iimil, bireyin 6nce kendisine ait sonra da orgiite ait 6zellikleri tanimladig1 ve aradaki uyumu
karsilastirildigi algilanan uyum 6l¢limii ve bireye kendi 6zelliklerinin, diger orgiit ityelerine de orgiitiin
ozelliklerinin soruldugu ve karsilastirmanin yapildigi objektif uyum ol¢timiidiir (Hoffman ve Woehr,
2006: 391).

Subjektif Uyum

Bireye iginde bulundugu orgiite ne kadar uygun oldugu ile ilgili yargisinin dogrudan sorulmasi
yoluyla degerlendirilmektedir. Birey ve orgiitiin benzerligini dikkate almaksizin, bireyin 6rgiite uygun
olduguna yonelik algiya dayanarak, birey ile orgiit arasinda iyi ya da ko6t bir uyum oldugu yargisina
varilmaktadir. Bu yontem o6rgiitiin sunduklar ve bireyin 6nemli gordiikleri arasindaki farkin gercekte
bireyin zihninde nasil yorumladigini gostermektedir ve bu yorum arastirmacinin objektif yorumundan
daha degerli goziikmektedir. Yapilan g¢alismalar dogrudan olgiilen subjektif uyumun is tatmini,
personel devir hizi, baghlik gibi bir takim sonuglar1 diger 6l¢iimlere gore daha iyi acikladigini
gostermektedir (Sarag, 2014: 44).

Algilanan Uyum

Vuuren vd. (2007: 1737) algilanan uyumu, bireyin 6rgiite uyumu ile ilgili algisinin genel bir
degerlendirmesi olarak kavramsallastirmaktadir. Bu yontemle bireye oncelikle calistigi orgiitiin
degerlerini nasil algiladigi ve ardindan aynmi degerler seti tizerinden kendisine iliskin degerler veya
deger tercihleri birbirinden bagimsiz olarak sorulmaktadir. Alinan cevaplar karsilastirilarak aradaki
iliskinin diizeyine gore bireyin orgiite olan uyumuna yonelik bir yargiya varilmaktadir (Meyer vd.,
2010: 460).

Objektif Uyum

Daha once ortak o6zellikleri belirlenen bir orgiit ile bireyin 6zelliklerinin ne derece uyumlu
oldugunu 6lgme temeline dayanmaktadir. Bu dogasi geregi, sadece dolayli yoldan 6l¢iilebilmekte yani
birey ve gevre ayr1 ayri degerlendirerek karsilastiriimaktadir. Objektif BOUnun 6lgiilebilmesi igin
oncelikle mevut calisanlar vasitasiyla cevrenin kiiltiirel profili ¢ikarilmaktadir. Ardindan BOU
Ol¢iilmek istenen bireye; ideal bir 6rgiittiin veya bireyin ¢alismak istedigi orgiitiin hangi 6zellikleri
yansittigi, kiltiir profilinin ¢ikarilmasinda kullanilan ayni degerler dizisi tizerinden sorulmaktadir.
Bireyin verdigi cevaplar ile daha once olusturulan kiiltiir profili sonuglar1 karsilastirilarak aradaki
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iliskinin diizeyine gore bireyin Orgiite uyumuna yonelik objektif bir yargiya varilmaktadir (Sarac,
2014: 44).

Literatiirde her ii¢ yontemin de kullanildigi goriilmektedir ancak BOU’nu 6lgen en popiiler
yaklasim bireysel ve orgiitsel degerlerin eslesmesinin degerlendirilmesine dayanan objektif
yaklagimdir.

6. BIREY-ORGUT UYUMUNUN SONUCLARI

Uyum teorisinin temel varsayimy, iyi bir uyumun pozitif is ¢iktilaria, uyumsuzlugun ise negatif is
ciktilarina yol agmasidir. Gergekten de yapilan arastirma sonuglari is yerinde uyumun is tatmini,
performans, orgiitsel vatandashik, orgiitsel ve mesleki baglilik ile dogru orantili oldugunu
gostermektedir (Bretz ve Judge, 1994a; Kristof-Brown vd., 2005). Farkli uyum boyutlarin1 kullanan
caligmalar yeni olmamakla birlikte, bu calismalarin ¢ogu uyum boyutlarinin is ¢iktilarinin bagimsiz
belirleyicileri oldugunu varsayan bir yaklagim kullanirlar ve uyum genellikle cesitli boyutlarinin
cebirsel birlegsmesi olarak kabul edilir (Jansen ve Kristof-Brown, 2006: 197). Bu yaklagim farkli uyum
boyutlarinin bagil belirleyicilerinin karsilagtirilmasinda kullanisli olsa da ayni boyutlar arasindaki
bagimliligin izahinda yetersiz kalmaktadir.

O‘Reilly vd. (1991), Chatman (1991) Bretz ve Judge (1994a) yaptiklar1 ¢aligmalarla orgiit ile
uyum diizeyi yiiksek olan bireylerin is tatmininin daha yiiksek oldugunu gormiislerdir. Yapilan
aragtirmalara gore yiiksek birey-orgiit uyumu daha basarili ve rekabetgi orgiitler ve ¢aliganlar anlamina
gelmektedir. Birey-orgiit arasindaki yiiksek uyumun artan verimlilik, artan ciro ve geligmis orgiitsel
baglilik da dahil bir¢ok orgiitsel ¢ikti {izerinde pozitif etkisi vardir (Van Vianen, 2001: 3).

Aragtirmalara gore B-O uyumu calisan davramglarimi ve tutumlarmi olumlu etkilediginden
bireyler ve organizasyonlar i¢in fayda saglamaktadir (Verquer vd., 2003; Hoffman ve Woehr, 2006).
B-O uyumunun saglanmasi ve korunmasi konusunda literatirde cok fazla bir aciklama
bulunmamaktadir. Personel segimi, egitim, gelistirme, tazminat gibi konularda IKY uygulamalarinin,
calisanlarin i3 ve organizasyonlartyla uyum saglayabilmesi konusunda katki sagladigi
diisiiniilmektedir. Ancak bugiine kadar B-O uyumuyla alakali IKY arastirmalar1 daha ¢ok segim
stirecinin roliine odaklanmugtir. Insanlar fark yaratir ve dogru isin dogru organizasyonda dogru kisiye
yaptirilmasi pozitif ¢iktilarin elde edilmesini saglar (O'Reilly vd., 1991: 491). Bir¢ok arastirmaciya
gore Orgiit degerleri ve gorevleri ile daha fazla uyum gosteren ¢alisanlarin vatandaslik davranisi
yiiksek diizeydedir (Vigoda, 2000: 328). Yiiksek birey-orgiit is degerleri uyumuna sahip kisiler
organizasyona daha ¢abuk adapte olur, daha ¢ok tatmin olur ve digerlerine gore organizasyonda daha
uzun stire kalmay1 planlarlar (Adkins vd., 1994: 608).

Tepeci ve Barlett’e (2002: 154) gore calisanlarda orgiit degerleriyle yiiksek bir uyum algisinin
olugmasi, iglerinden daha fazla tatmin olmalariyla sonug¢lanacaktir. Ayrica, O'Reilly ve Chatman
(1986: 494) bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyumun, resmi ig tanimlarinda yer almasa bile
kiside bagkalarina yardim etmek, bagista bulunmak gibi ekstra rol davranislarinda bulunma olasiligim
arttiracagini tahmin etmektedir.

Stratejik 1KY arastirmalar1 yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalarmin baghlik ve
performansi i¢eren farkli ¢iktilarla iligkili oldugunu gostermektedir (Huselid 1995; Ramsay vd., 2000)
ancak hangi IK uygulamalarmin bireysel ve orgiitsel performans: etkiledigi konusunda daha fazla
calismaya ihtiyag¢ vardir. Organizasyonun IK sistemi, stratejiyi ve orgiitsel igerigi yansitir ayrica bu
igerigin ¢alisana aktarilmasini saglar (Bretz ve Judge, 1994b: 536). IK uygulamalari, bir
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organizasyondaki bireylerin, kisisel yorumlamalara ve sosyal yapilara dayanan deneyimlerini
sekillendirir (Rousseau ve Greller, 1994: 386). Arastirmalar, deger ve Oncelikleri belli bir
organizasyonun deger ve Oncelikleriyle uygun olan c¢alisanlarin daha mutlu oldugunu ve o
organizasyonla olan birlikteliklerini daha istekli siirdiirdiiklerini gostermektedir (Aykut, 2007: 18).

Sonu¢ olarak modern is ortaminin artan dinamizmi, karmagsiklifi ve belirsizligi ile birlikte,
bireysel ve orgiitsel ¢iktilarin agiklanmasinda geleneksel yaklasimlar yetersiz kalmistir. Yiiksek tatmin
ve baghlik ile diisiik isten ayrilma niyeti arasindaki iligki gibi bireysel ve orgiitsel performans
arasindaki iligki de oldukc¢a aciktir (Biswas ve Bhatnagar, 2013: 28). Ancak liberallesmeyle birlikte
organizasyonlar, kiiresellesme, cesitlilik, teknoloji transferi, yeni sistemlere giris, profesyonel kiiltiir,
daha fazla gii¢ paylagimi, katilime1 yonetim gibi zorluklarla karst karsiya kalmistir (Bhatnagar, 2006:
418). Bu nedenle birey ve organizasyon arasindaki iyi bir eslesme uzun vadeli etkinlik saglayacaktir.
Aym sekilde birey-6rgiit arasinda yasanan uyum eksikligi veya yetersizligi, bireyin orgiite karsi tutum
degisikliginden orgiitten ayrilmaya kadar varan bir dizi olumsuz davranig ve tutuma neden olacaktir.

SONUC

"Uyum" organizasyondaki ¢ogu insan igin bilindik bir kavramdir. Ise basvuranlar is ve
organizasyon arasinda algiladiklar1 uyum temelinde bir tercih yaparlar. Isverenler ise kendilerinin
personel uyumu algilarina gore se¢im yaparlar ¢iinkii ¢alisanlarin uyum algisi igletmenin verimliligini
etkilemektedir. Bu yilizden insanlar orgiitsel yasamlari boyunca uyum algilarmi kullanirlar ve
gelistirirler. Birey-6rgiit uyumu son yillarda bir ¢alisanin belirli bir is ortaminda basarili ve keyifli
olmasinin ya da mutsuz ve ayrilma niyetinde olmasinin belirlenmesinde kullanilan bir yontem olarak
dikkat cekmektedir. Ote yandan uygulayicilarin bakis agisiyla, bdyle bir yapimn kullanilmast,
calisanlar ve organizasyon arasindaki iligkinin anlagilmasi konusunda orgiitsel arastirmacilara ve
yoneticilere yardimci olacaktir.

Bu galisma, 6zellikle 1990l yillardan sonra hem orgiitsel davranis alaninda hem de Insan
Kaynaklar1 alaninda ilgi géren uyum kavramim ve birey-orgiit uyumunu agiklamayi, orgiitlerde uyum
saglamanin yollarini ortaya koymayi amaclayan bir literatiir incelemesidir. Yapilan kapsamli literatiir
taramasi ile birey-Orgiit uyumunun tiirleri, kuramlart ve 6nemli sonuglar1 ortaya konmaktadir.
Aragtirmalar sonucunda birey-6rgiit uyumunun Dbiitiinleyici, tamamlayici, talep-yetenek ve
ihtiyag-malzeme seklinde siniflandirildigi gériilmektedir. Basariya ulagmak igin isgdrenin ise ve
Orgiite uyumunu saglamak zorunda olan isletmelerin 6ncelikle dogru bir isgbren se¢im siireci
olugturmalar1 gerektigi belirtilmigtir. Ayrica segilen ve ise yerlestirilen iggorenin sosyalizasyonu ile bu
stirecin tamamlanacag ifade edilmektedir.

Birey-orgiit uyumu kisiye isinin amaci ile ilgili ac¢iklik getirir ve islerine odaklanmasini saglar.
Dahasi psikolojik giivenlik duygusu artan ¢alisanlar arasinda grup ig¢i aidiyet duygusu asilanir ve
pozitif davranis ciktilari elde edilir. Orgiitlerin basarisinda oldukg¢a onemli bir yere sahip olan
birey-6rgiit uyumuna iliskin kapsamli bir incelemenin yapildig1 calismanin hem BOU literatiiriine hem
de uygulama pratiklerine katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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