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OZET

Giintimiiziin artan rekabet sartlarinda bir entelektiiel sermaye bileseni olan insanin
onemi daha da artnusg, insan odakli sorunlara ¢oziim bulmada getirilecek bir yaklasim ise
kurumu, grubu, isi ve yoneticisi ile uyumlu isgoreni secmek ve elde tutmak olmugstur. Bunun
yanirisa, isletmelerde proje bazli yiiriitiilen islerin yayginlasmast grup calismalarini onemli
hale getirmis, proje tiirii organizasyon yapilari isletmelerde fonksiyonel alt birimlerin disinda
formal yapilar: sayt ve tiir olarak arttirmistir. Bu baglamda calisanlarin gruplart ile uyumu
onemli hale gelmekte, kuruma ve yapilan ise uwyumun yamsira grup ile olan wyum/uyumsuzluk
bireysel, grup ve isletme diizeyinde olumlu/olumsuz etkileri beraberinde getirmektedir. Bu
calismada kisi-grup uyumunun boyutlari, belirleyicileri, tiirleri ve etkilerinden soz edilerek
uyumun operasyonel tammina bagl olarak gelistirilen alt boyutlandirmalar aciklamigstir.

Anahtar Kelimeler: Uyum, Grup, Benzerlik, Tamamlayicilik.

PERSON-GROUP FIT IN ORGANIZATIONAL CONTEXT
(THEORETICAL PERSPECTIVE)

ABSTRACT

The importance of human that is a component of entellectual capital has increasingly
gained importance. Therefore, an approach for solving human oriented issues has become to
select the employees who congruent with their organizastion, group, job, and supervisor and
to retain them. Besides, the number of project-based work in organizastions has increased and
group-type work has remarkable significance. This type of organization cause formal structures
to increase in number and type execpt for functional sub-units. In this context, the employees’ fit
with their group is paid attention by academicians and professionals and fit or misfit with group
leads to the individual, group, and organizational level effects. In this study, the dimenisons,
antecedents, types, and effects of person-group fit are mentioned. Sub-dimensions are explained
depending on operational dimensions of fit.
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1. Giris

Grup; “birbirleri ile karsilikli iligkisi bulunan, psikolojik olarak digerlerinin farkinda
olan ve kendini topluluk olarak algilayan insanlarin bir araya gelmesini” ifade etmektedir
(Scanlon & Keys,1983). Ortak giidii ve problemleri olan kisiler arasinda belli bir siire boyunca
tekrarlayan etkilesimlerde birliktelik durumlari grup olgusu haline gelir. Bireyler bu siirecte grup
tiyeleri haline gelirken, etkilesim siirecinin sosyal etkileri de yon ve derece bakimindan daha
belirgin hale gelmektedir. Grup caligmasi insanlarin bir araya gelmesini ve orgiitlenmelerini
saglayan ozellikleri gerektirir. (Herre, 1995). Bunlar, grup liderligi, otorite, rol, haberlesme ve
grubun olusumu gibi 6zelliklerdir.

Yonetim siireci icinde oynadiklari roliin 6nemi ilk defa Kurt Lewin tarafindan yapilan
grup dinamigi ile ilgili ¢aligmalarda ortaya konulmustur. Isletme icerisinde bulunan bigimsel
ve dogal gruplar da organizasyon sisteminin onemli alt sistemlerindendir (Atay, 2007).

Orgiitsel calisma gruplari (6rnegin cografik alt birimler) dahil olduklari érgiit biitiiniinden
farkli olarak egsiz deger ve normlara sahiptirler (Patsfall & Feimer, 1985, Schein, 1992; Trice
& Beyers, 1993, Werbel & Johnson, 2001). Bu nedenle birey ve alt birimler arasindaki uyumun
derecesi birey-orgiit uyumundan anlamli derecede farkli olacaktir.(Kristof, 1996; Metzler,
2005)

Yerel kiiltiiriin etkisi ve bir cografi ¢alisma birimindeki kisiler ile disaridaki caligma
gruplarina gore daha ¢ok etkilesimde bulunma, kisi-grup uyumu igin kisi-orgiit uyumundan
daha cok agiklayict giicti olusturabilecektir (Metzler ,2005). Grup taniminin boyutuna ve
aragtirma odagmin orgiit kiiltlirii ya da bir birimde hiikiim siiren alt kiiltiir olmasia bagh
olarak kigi-kiiltiir uyumu, kisi-orgiit ve kisi-grup uyumu boyutlarinda degerlendirilebilir.
Bazi aragtirmacilar kigi-orgiit uyumunu bir orgiitiin alt birimi i¢in tanimlamalarina ragmen,
diger aragtirmacilar aynmi birim i¢in kisi-grup uyumu kavramini kullanmiglardir. Kristof
(1996) kisi-kiiltiir uyumu ile ilgili deneysel ve gorgiil calismalarin daha c¢ok kisi-orgiit uyumu
calismalarinda gergeklestirildigini, kisi-grup uyumu ve kisi-yonetici uyumunun onciillerini ve
sonuglarini inceleyen calismalarin gérece daha az oldugunu saptamustir (Elfenbein & O’Reilly
III, 2007; Kristof-Brown, Vd., 2005).

Werbel ve Gilliland (1999) kisi-grup uyumunu gruba yeni katilan birey ve baglh oldugu
ilk grup (calisma arkadaslari, yonetici) arasindaki benzerlik olarak tanimlamiglardir. Bireyin
calisma grubunda yer alan yonetici ve diger calisma arkadaglari ile uyumu olmak iizere iki
tiirde incelenebilir (Werbel & Johnson, 2001).

Teknolojinin is ve orgiitlere olan etkisi goz oniine alindiginda, organizasyonlarin daha
yalin bir yapiya donlismeye basladig1, ara hiyerarsik diizeylerin azaldigi, proje tiirii yapilanmanin
yayginlastigi, takim calismasinin 6nem kazandigi goriilmektedir. Ortaya ¢ikan bu anlayisla,
isletmelerde formal gruplar sayica artig gostermekte, bu dinamiklere bagl informal (dogal)
gruplarin da bigimsel olmayan bir yapida arttigi/degisebildigi ifade edilebilir. Grup olgusunun
onem kazanmasi, igletmelerde grup ile uyumlu calisant gruba secme ve grupta tutmaya
dikkatleri yoneltmis, bu baglamda kisi grup uyumunun belirleyicilerinin neler oldugu, tiirleri,
bilesenleri ve etkileri teori ve uygulama arakesitinde akademisyenlerin ve profesyonellerin
ilgisini ceken bir konu niteligi kazanmistir. Isletmelerde is yapis usullerine bagh olarak sayica
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yayginlasan formal alt fonksiyonel birimler, gruplar ve komiteler 6rgiitlerde informal gruplarin
dinamiklerinde de bir degisime yol acabilecek, bu persfpektifte informal gruplar da s6z konusu
kisi-grup uyumu 6nciil ve sonuglarindan dogrudan etkilenebilecektir. Bu calismada kisi-grup
uyumu literatiiriiniin incelenmesi ile uyumunun belirleyicilerinin neler oldugu, tiirleri, etkileri
ve gerceklestirilen operasyonel tanimlara bagl olarak alt bilesenleri aciklanmigtir

2. Kisi-Grup Uyumunun Belirleyicileri

Kisi-grup uyumu, isteki pozisyonun kisilerarasi iligki gerektirecegi diisiincesine dayanir.
Gruba yeni katilan ya da halihazirda calisiyor olan isgorenin kisilerarasi iligki gelistirme ve bu
iligkiyi giiclendirme yetenegi onun is birimine saglayacagi katkilar1 etkilemektedir.

Orgiitler genellikle alt kiiltiirlerden ve pozisyon diizeyi, fonksiyon, yapiya dayanan
alt birimlere baglh daha kiiciik alt kiiltiirlerden olusur (Rousseau, 1990). Ornegin Cooke ve
Rousseau (1988), orgiitlerin fonksiyonel yapiya uygun giiclii alt kiiltiirleri oldugunu ifade
etmiglerdir. Diislik organizasyonel seviyelerde catismadan kacinma, rekabet ve bagimlilik;
yiiksek organizasyonel diizey normlar1 ise basari, takim caligmasi, kisisel insiyatifi
desteklemektedir. Bu farkliliklar, kisi-orgiit uyumunu degerlendirmek icin algilanan orgiitsel
degerler arasindaki tutarlilik derecesine bakilmaksizin yeni bir yaklagim ihtiyacini ortaya
cikarmakta, bu ihtiyac igyerinde cesitlilik ile birlikte olasi alt kiiltiirlerin sayis1 arttikca ¢ok
daha 6nemli hale gelmektedir (Warren, 1996).

Orgiitiin yasina ve biiyiikliigiine bagli olarak grup kiiltiirii orgiitkiiltiiriinii yansitabilecektir
(Schein, 1991). Schein, bir orgiit gelistikce ve evrimlestikce Orgiitiin alt birimleri arasinda
farklililarin meydana gelecegini ve bu farkliliklarin alt kiiltiirleri olusturacagini belirtmistir. Ott
(1989), Siehl ve Martin tarafindan onerilen {i¢ alt kiiltiir tipinden s6z etmektedir: Biiyiiyen alt-
kiiltiirler, ortogonal alt kiiltiirler ve karsi koyucu alt kiilltiirler (counter sub-cultures). Biiyliyen
ve ortogonal alt kiiltiirler baskin orgiit kiilttiriine benzerdir. Kars1 koyucu alt kiiltiiler, genel
orgiit kiiltiirine ters varsayimlar, inanglar ve degerleri benimserler (Verquer, 2002).

Alt kiiltiiriin tiiriinden dolayr genel orgiit kiiltiirii kigi-grup uyumu iizerinde kisi-ig
uyumundan daha cok etki olusturacak giictedir (Verquer, 2002). Orgiitsel sosyallesme normlar
ve degerler ile ilgili olup, bu degerler grup kimliginde merkezi bir rol olusturuyorsa grup
acisindan kritik 6nemde ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, gruplar ortak degerleri paylagirlar,
ancak belirli degerler, grup kimligi ile iligkili olmayan degerlere gore uyum agisindan daha
kritik olabilirler (Werbel & Janson, 2001).

Kisi-grupuyumununderecesi,grubuniggorenlerinbeklentilerinine derecedekarsiladigina
ya da bireyin kisiligi ile orgiitsel baglamin uygunluk diizeyine de baghdir (Valentine ve dig,
2002). Kisi-grup uyumsuzlugu durumunda ya da kisi ve grup arasinda uyum yeterince giiglii
olmadiginda, bireyin davraniglar1 ve duygular1 bundan etkilenir. Bu olumsuz durum, gruba
kars1 tepki almaya hatta gruptan ayrilmaya kadar gidebilecektir. Autry ve Daugherty’e (2003)
gore bireyin kendini grupta huzursuz hissetmesi, grup kiiltiiriinti yanlis anlamasi ve gruba karst
aitlik duygusunun yetersiz olmasi grubu terk etme nedenleri arasindadir. Sekil 1.’de kisi-grup
uyumu i¢in bir model sunulmustur (Sezgin, 2006).
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Sekil 1: Kisi-grup Uyumu icin Bir Model

SR s Isgdren segimi Grup diizeyinde
- Sosyallesme Sonuglar
Degerler -Normlarda /
Normlar deserlerd
(Kristallesme, Yogunluk, dz%fr c:;l:r
Igerik) g1ym
Bireysel
Kisi-Grup ,—“'"l—sonu, _
U > -Deger degisimi
yumu -Rol fazlas:
davranislar
-Grupta kalic1
Bireysel Ozellikler olma
Degerler
(Yogunluk, Igerik) ) —
Isgbren Se¢imi

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

Grubun kendine 6zgii deger ve normlari vardir. Isgorenler de orgiite girerken belirli
degerlerle birlikte gelirler. Bireysel ve gruba aitl degerler, iggdrenlerin se¢im siirecinde ve
orgiitsel sosyallesme sayesinde uyumlu hale getirilir. Boylece bireysel ve grup degerlerin
uyumu, dolayisiyla birey-grup uyumu gerceklesir. Birey-grup uyumu hem grup hem bireysel
diizeyde o6nemli sonuglar dogurur. Grup agisindan normlarda ve degerlerde degisim ve
yenilesme anlamina gelen bu sonuclar, iggdrenler acisindan da deger degisimi, rol fazlasi
davranig ve grupta kalic1 olma istegi olusturur (Sezgin, 2006).

Kisi-grup uyumunun ortaya c¢ikmasinda so6z edilmesi gereken diger bir yaklagim da
uyumun sosyal-biligsel teori modelidir.

Wingreen ve Blanton (2007) sosyal biligsel teorinin dinamik, etkilesimsel ve davranigsal
siirecleri belirlemek i¢in iyi tanimlanmis teorik bir model sundugunu 6ne siirerek, profesyonel
teknik yeterliliklerin gelismesine odaklanan kisi-grup uyumunun ortaya ¢ikigini géstermek icin
bir model (Sekil 2) uyarlamiglardir. Devam eden adaptasyon siireci olarak organizasyonel uyum
ile ilgili oldugu i¢in modeli kisi-grup (6rgiit) uyumu terimi ile adlandirmay: tercih etmiglerdir.

Teknolojinin is ve orgiitlere olan etkileri g6z Oniine alindigi zaman, igletmelerde
organizasyonel yapi yalinlasmis, proje tiirii orgilitlenme bicimi yaygin olarak kullanilmaya
baglanmistir. Bilgi teknolojileri profesyonelleri, hizli degisen ortamlar i¢in bilgi ve becerileri
gelistirme ihtiyaclar1 duyduklarindan dinamik yapidaki bu model kisi-grup uyumuna dogru bir
yaklagim olabilecektir.
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Sosyal-biligsel teori, temelde zaman i¢inde meydana gelen etkilerle ilgilendi8i icin
birey ve grup arasindaki etkilesim siirecinin uzantist olarak kigi-grup uyumu mekanizmasina
uygulanabilir. Bu nedenle kisi-grup uyumu ile ilgili olarak gruba katilma sonras: yasanan
olaylar, siirekli bir gelisme ve profesyonel teknik yeterliligi devam ettirme kisi-grup uyumunun
saglanabilmesi icin dinamik bir siire¢ olarak goriiliip sosyal biligsel teori yaklagimi ile
incelenebilir.

Sekil 2 : Kisi-grup Uyumu Dinamik Modeli.

Onciiller Kisi-grup uyumu
(Biligsel ve gevresel > degerlendirmesi ?ogug:lm:
faktorler) —p | (yetkinlik, baghlik,
TIET
(algilanan) performans)

Davrams gelistirme siireci

Bireyin kisi-orgiit
uyumu
degerlendirmesinde

Davranigi Uyum igin
uydurma motivasyon

davrams gelistirme
slirecinin kargilikh
nedenselligi

Kaynak: Wingreen, S. C. & Blanton, J. E. (2007). A social cognitive interpretation of person-organization fitting, the
maintenance and development of professional technical competency, Human Resource Management, Vol 46, No 4,
631-650

Bu yaklagimda geri bildirim dongiilerinin onemi ve bdylece mevcut dongiide onceki
cevrimin etkisi dikkat cekmektedir. (Wingreen & Blanton 2007)

Gruba yeni katilan birey ve grup arasindaki uyumluluk benzerlik ve tamamlayicilik
uyumunu olusturmaya dayanir. Benzerlik uyumu, gruba yeni katilan bireyin gruptaki diger
tiyeler ile benzer nitelikleri paylastig1 zaman ortaya cikar (Muchinsky & Monahan, 1987).
Tamamlayicilik uyumu ise gruba yeni gelen bireylerin diger grup iiyelerinin 6zelliklerini
destekleyici ya da tamamlayici niteliklere sahip oldugu zaman ortaya ¢ikar (Muchinsky &
Monahan, 1987). Grubun biitiin iiyeleri, grup performansini etkileyici 6énemli nitelikler ve
eksikliklere sahip olduklar1 i¢in, grup performansi grup iiyelerinden birinin eksikliklerinin diger
grup iiyelerinin giiclii yanlari ile tamamlandigi zaman artmaktadir. Boylece tamamlayicilik
uyumu bir ¢alisma grubundaki insan kaynagi yetersizliklerini belirlemeye ve kazanilmasi
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ve gelistirilmesine ihtiya¢ duyulan tamamlayict insan kaynagi niteliklerini ortaya ¢ikarmaya
dayanir. Bu tiir uyum, grup iiretkenligine vurgu yaparak ¢evresel talepler ve kisisel yetenekler
arasindaki uyum ile dogrudan ilgilidir (Edwards & Cooper, 1990; Werbel & Janson, 2001)

Benzerlik uyumu ic¢in literatiirde yer alan bagka bir tanmim, “bireyin kisiliginin ilgili
cevredeki diger bireylerin kisiligine benzerlik derecesi’dir. Kisilik uyumu icin Meir vd.
(1997) Holland Tipolojisini, Schuerger ve dig. (1994) ise Cattle’nin 16 kisilik 6zelligi teorisini
kullanmistir. Her bireyin kisiligi gruptaki diger bireylerin kisiligi ile karsilastirilir (Ahmad,
2008).

Orgiite katilm konusundaki literatiirde Kigi-grup uyumunun ortaya cikmasinda
tamamlayicilik uyumuna, benzerlik uyumuna gore daha az atifta bulunuldugu goze
carpmaktadir. Grup iiyeleri arasinda benzer nitelikleri gelistirirken uyumunu goz 6niine almada
bir 6nyargi olusabilmektedir. Ornegin, Van Maanen (1975) érgiitsel sosyallesmenin galiganlarin
grup normlarint kabul etmelerinin ardindan tamamlandigini 6ne stirmektedir. Benzer sekilde
Ferris ve dig. (1985) kisi-grup uyumunu kisilik 6zelliklerindeki benzerlik olarak gormiistiir
(Shin, 2005). Benzerlik uyumu 6nemli olmasina karsin; grup performans: farkli gesitlikteki
isgiiciiniin bir araya getirilmesi durumunda arttig1 icin tamamlayicilik uyumu da ayni derecede
onemlidir (Tziner & Kopelman, 1988). Boylece adaylarin ¢calisma grubuna katma degeri yiiksek
niteliklerini kesfedebiliyor olma, etkin grup performansini ortaya ¢ikarmada onemli olacaktir.
Bu nedenle kisilerin bir gruba secilmesinde hem tamamlayicilik hem de benzerlik uyumu g6z
ontine alinarak kisi-grup uyumunun olusumu saglanmasi gerekecektir.

Kisi-grup uyumu bazen kisi-takim uyumu olarak adlandirilmaktadir (Kristof, 1996).
Kristof (1996) tarafindan onerildigi sekilde, kisi-grup uyumunu inceleyen c¢aligmalara
bakildiginda, takim iiyelerinin uyumunu grup diizeyine toplamli olarak test eden arastirmalar,
bireysel diizeyde kriterlerden daha fazla sekilde grup diizeyinde sonuglari yordadigi
goriilmekte, bu nedenle uyum ve kriterlerin hangi diizeyde oldugunun 6neminin goz Oniine
alinmasi gerektigi anlagilmaktadir. Grup ya da bireysel diizeyde bir analizin gergeklestiriliyor
olmasi1 sonucu etkileyebilecektir (Ostroff & Rothausen, 1997; Vancouver vd., 1994) Bireysel
diizeyde sonuglarin farklilig1 bu nedenle arastirmacilar tarafindan iyi anlagilmalidir (Greene-
Shotridge, 2008).

Calisma grubu iiyeleri arasinda demografi agisindan benzerlik ¢ok ilgi gérmesine
ragmen (Riordan, 2000) calisma grubu iiyeleri arasindaki psikolojik uyumun grup ortaminda
bireysel sonuglari nasil etkiledigine odaklanan calisma sayist azdir. Yalnizca birkag caligma
amaclar (Kristof-Brown & Stevens, 2001; Witt, 1998) veya degerler (Adkins vd., 1996) gibi
karakteristikler ile ilgili uyumu incelemistir. Ancak, kisi-grup uyumunu kisilik o6zellikleri
acisindan inceleyen pek¢ok calisma (Barsade, vd., 2000, Hobman vd., 2003, Slocombe &
Blueedorn, 1999; Strauss vd., 2001) bulunmaktadir (Kristof-Brown vd., 2005).

Grup iiyeleri baglaminda kisi-kisi uyumu, bireylerin is cevrelerindeki ikili gruplar
arasindaki uyumdur. Aday ve ise alimci, yonetici ve ast, mentor ve takipgisi (mentii) arasindaki
uyumu inceleyen onemli caligmalar gergeklestirilmig, literatiirde ¢ogu calismanin digina
birakilmig olan “kisi-kisi” uyumu ayrica lizerine c¢alisilmaya de8er bir onem kazanmustir
(Jansen & Kristof-Brown, 2006).
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3. Kisi-Grup Uyumu icin Kuramsal Altyap:
3.1. Denge Kurami

Denge kuraminin ¢ikisg noktasi, Heider’in (1944, 1946) bir kisi (k), gruptaki diger kisi
ya da kigiler (d) ve bunlarin duygularinin yoneldigi psikolojik bir obje (o) arasindaki denge
anlayisina dayanmaktadir. Newcomb (1953, 1961) kisilerarasi dengeye odaklanmak icin
Heider’in genel denge kuramini genisletmistir (McDonald, 1993; Kagitcibasi, 1996; Sagnak,
2004). Biligsel denge kurami, bir kisinin diger bir kisiye iliskin duygularini ve her ikisinin
birden iiciincii bir 6geye (bir nesne, kisi, olay, davranis, tutum, vb) yonelik duygularini iceren
bir durumdur. (Friedman vd., 1993).

Heider, denge kuramini 6zellikle kisileraras: algi ¢ercevesinde ve fenomolojik acidan
geligtirilmigtir. Kigilerarasi alg1 olayini basite indiregeyen Heider, bir kisinin (k) gruptaki diger
bir kisi (d) ve bir tutum objesi (o) ile iligkilerini incelemistir. Bu incelemede durum, s6z konusu
olan kisinin bakig acgisindan ele alinmaktadir (Kagitcibasi, 1988). Bu iic 6ge olumlu ya da
olumsuz iligkilerle birbirine baglanir. Dort denge ve dort dengesizlik durumunu ifade eden
sekiz tiirii vardir. Matematiksel terimlerle ifade edilecek olursa ii¢ isaretin cebirsel carpimi
pozitif ise denge, negatif ise dengesizlik durumu vardir. Boylece uyum ya da uyumsuzluk
durumu ortaya ¢ikabilecektir. Ornegin para cezasimi savunan bir kisinin en iyi arkadasinin da
para cezasini desteklemesi durumunda kisi-diger kisi-tutum objesi (kdo) denge durumunu ifade
eder ve (+,+,+) olarak gosterilir (McDonald, 1993).

Denge kuramini bagariyla uygulayan diger kuramci da Newcomb’dur. Newcomb’a gore
kisilerarasi iligkiler gelisip duraganlastikca nesnel denge ortaya cikacaktir. Bagkalar1 hakkinda
ayni duygular1 besleyen ya da onemli konularda ayni sekilde diistinen kisiler birbirinden
de hoslanacaklardir. Boylece kisiler arasinda genel denge temeline dayanan bir simetri s6z
konusudur (Kagitcibagi, 1988).

Newcomb, Heider’in sekiz durumunun dordii iizerinde durmustur. Kisi (k), diger
kisinin (d) psikolojik obje (o) hakkindaki diisiincelerine ilgi gostermeme olasili§1 oldugundan
k/d iligkisinin negatif olmasi, denge dist durumu ifade eder. Hoglanmadigimiz siirece diger
kisinin psikolojik objeye karsi tutumuna ilgi gostermeyiz. Boylelikle Newcomb denge ve
dengesizlik kavramina denge dist kavramimi da eklemigtir (McDonald, 1993). McDonald
(1993) bireysel-grup deger uyumu baglaminda denge (deger uyumu) ve dengesizligin (deger
uyumsuzlugu) dort olast durumunu Sekil 3.’deki gibi géstermistir:
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Sekil 3: Deger Uyumunun Dort Tiirii

Birinci durum: Denge = Bireysel — Grup Deger Uyumu

Ornek: Isgorenin formalligi tercih etmesi ve grup
kiiltiiriiniin formalligin 6nemini vurgulamasi

+
+
: =~
-+

ikinci durum: Denge = Bireysel — Grup Deger Uyumu

k
= + Ornek: Isgorenin informalligi tercih etmesi ve grup
kiiltiirtiniin informalligin 6nemini vurgulamasi

° = d

Ugiincii durum: Dengesizlik = Bireysel — Grup Deger Uyumsuzlugu

Kaynak: Sagnak, M. (2004). Orgiitlerde degerler yoniinden birey orgiit uyumu ve sonuglari. Kuram ve Uygulamada
Egitim Yonetimi Dergisi, 37, 72-95
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Sekillerdeki iiglincii ve dordiincii durum dengesizligi ya da de8er uyumsuzlugunu
gostermektedir (McDonald, 1993; Sezgin, 2006).

3.2. Sosyal Kimlik ve Sosyal Kategorilesme Kurami

Henry Tajfel ve John Turner (1986) tarafindan gelistirilen sosyal kimlik kurami,
bireylerin bir gruba iiyeliginden olumlu bir benlik olusturma ve 6z-saygiy1 koruma avantajlari
elde edecegini ileri siirer. Kisi, ait oldugu grup ve diger dis diinyay: karsilastirir. Bu sosyal
kategorilesme sosyal kimlik kurami igin bir on gerekliliktir (Siirgevil, 2008). Sosyal
kategorilesme sonucunda kisiler kendilerini de dahil ettikleri, iiyesi olmaktan bir yarar
goreceklerine inandiklari i¢ grup ve kendilerinin iiyesi olmadiklar1 diinyay1 dig grup olarak
tamimlarlar. Bir diger ifade ile sosyal kategorilesme ile bireyler “biz” ve “onlar” seklinde bir
ayrima ulagirlar. “Biz” tanimlamasi sayesinde birey, fayda gorecegine inandig1 sosyal kimlik
kazanir.

Sosyal kategorilestirme; grup i¢i benzerlikleri arttirip gruplar arasi farkliliklari biiyiiterek
algilarimizda bir sapmaya neden olabilir. Bu nedenle, sosyal kategorilesme grup i¢cinde uyumun
ortaya ¢ikmasi ile ilgili referans bir karsilagtirmadir. Bunun yanisira, grup tiyelerinin birbirine
cok benzer olarak algilanmasi nedeniyle tiyeler arasindaki cesitliligin goz ardi edilmesi, sosyal
kategorilestirmenin bir sonucu olabilecektir ki uyum ya da uyumsuzluk degerlendirmesinde
dogru teshisten uzaklagtirabilecek bir bakis acis1 saglayabilecektir. Kategorilesme nedeniyle
gruplar arasindaki farkliliklar olduklarindan ¢cok daha fazlaymig gibi degerlendirilirse uyumun
ortaya cikmasinin beklenmeyecegi iki grup bu algi nedeniyle ayrilir (Kagit¢ibasi, 1999).
Aragtirmalar, insanlarin, digerlerini kategorilesme siirecinde en ¢ok, en belirgin ve en ayirici
olan kategorilere (1rk, cinsiyet, degerler, ya da inanglar gibi) odaklanma egiliminde olduklarini
gostermektedir (Siirvegil, 2008).

3.3. Benzerlik-Cekim Yaklasimi

Byrne (1971) tarafindan ileri siiriilen ‘Benzerlik-Cekim Yaklagimi veya Paradigmasi’na
gore bireyler, kendilerine benzeyenleri etkilemekte ve o kisilerden etkilenmektedir. Insanlar,
bagkalarin1 ‘kendilerine benzer’ olarak algiladiklarinda, yalmz olmadiklarini algilayarak
kendilerini daha giiclii hissederler. Clore ve Byrne’na gore (1974), bu siire¢ karsilikli bir
degisimdir. Rosenbaum’a (1986) gore de, insanlar kendilerine benzemeyen ‘digerlerinden’
daha az etkilenmektedirler ve bu farklilik deneyimi, insanlar1 olumsuz bir pekistire¢ rolii
iistlenerek etkiler.

Berscheid’e gore (1985); cinsiyet, yas, irk gibi rahatlikla gozlenebilen 6zellikler tiirtinden
yiizeysel benzerlikler baglanma (affiliation) ve ¢ekime (attraction) yol agma egilimindedir.
Ornegin, kiiltiirel farkliliklarla ilgili klasik aragtirmasinda Triandis (1959, 1960); kiiltiirel
acidan birbirine benzemeyen grup iiyelerinin, kiiltiirel agidan homojen olan grup iiyelerine
gore; birbirlerine karsi olumlu duygu gelistirmeyerek iletisim kurmayi tercih etmediklerini
belirlemistir. Tutumlar ve sosyo-ekonomik konum gibi daha az gozle goriilebilen degiskenler
icin de benzerlik-¢ekim teorisinin etkileri s6z konusudur (Mannix & Neale, 2005).

Benzerlik-cekim yaklagimi bireylerin etkilesimde oldugu varsayimint referans
almaktadir. Kisileraras: etkilesim; sosyal biitiinlesmenin saglanabilmesi igin gerekli iken;
kisiler bir grup ile ve sosyal etkilesime girmeden de tercihlerini belirleyebilirler ve aidiyetlerini
gelistirebilirler. Isletmeler gibi biiyiik sosyal birimlerde, bireyin diger fonksiyonel birim/
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departman/komite ve gruplardaki tiim iyelerle etkilesim kurabilmesi miimkiin degildir. Bu
durumda, bireyin kendisini degerlendirmesi onun grup iiyeliklerini belirlemekte ve diger kisilerle
baslatacagi etkilesimi yonlendirebilmektedir (Tsui vd., 1992; Siirvegil, 2008). Benzerlik ilkesi;
kisilere se¢im serbestisi tanindiginda, genellikle kendilerine benzeyen insanlarla ¢aligma ve
onlarla iligki kurma egiliminde oldugunu 6ne siirmektedir. Uyum/uyumsuzluk durumunun
olusmasinda benzerlere dogru ¢ekim dnemli bir gereklilik olacaktir. Ornegin personel segme
siirecinde yoneticiler i yapma usulleri agisindan benzer olan kendilerine benzeyen adaylari
secme ve grubun bir iiyesi olarak rol yiikleme egiliminde olmaktadir (Esty vd., 1995; Siirvegil,
2008)

Gozle goriiliir fiziksel benzerlikler kadar tutumsal benzerliklerin de bireyler arasinda
cekimi arttiracagi goriilmiistiir. Bireylerin gecmis tercihlerinin ve onceliklerinin benzerligi
diger bireylerle kuracagi dostluk iligkilerini ve cekimi arttiracaktir. Insanlar, kendilerine
benzeyen kisilere yonelme egiliminde olduklarindan uyum/uyumsuzluk degerlendirmeleri ilk
izlenimde onem kazanacaktir (Tsui & O’Reilly, 1989; Siirvegil, 2008).

Benzerlik-cekim yaklagimi ile homojenlik ilkeleri bir arada degerlendirildiginde;
Schneider’in (1987) Cekicilik-Secilme-Ayrilma modelinin de anlamli oldugu diisiiniilmektedir.
Bu model; gruplarin (6rgiitlerin) dogal bir sekilde Cekicilik-Se¢ilme-Ayrilma siireci iginde ve
sonunda homojenlige yonelecegini belirtmektedir (Mannix & Neale, 2005).

Cekicilik-Segilme-Ayrilma siireci su sekilde islemektedir: Bireyler oncelikle,
kendilerine benzeyen insanlarin var oldugunu diisiindiikleri bir gruptan etkilenirler. Ciinkii, o
an icin grupta caligsanlar, kendilerine benzeyen insanlari igse almayi tercih edeceklerdir. Eleme
siireci, bu gibi insanlarin ise alinmasi yoniinde isleyecektir. Gruba yeni iiyeler katildikca ve
yeni gelenler var olan iiyeleri tanimaya basladik¢a, benzerlik-cekim siireci; zaten var olan
homojenligi arttirma veya gercekten ¢ok farkli olan iiyelerin gruptan/orgiitten uzaklagtiriimasi
yoniinde isleyebilecektir. Zaman gegtikge, bu siirecler (degerler, tutumlar ve kisilik faktorleri
gibi bireysel farkliliklar acisindan) daha homojen ¢alisma gruplariin olusmasina yol agabilir
(Mannix & Neale, 2005)

Sosyal kimlik/sosyal kategorilesme kuramlar1 ve benzerlik-cekim yaklagimi, gruplardaki
farkliliklarla ilgili olumsuz bir yaklagima sahiptir. Bu yaklagimlarda, bireylerin ‘kendilerine
benzeyenlerle daha rahat iletisim kurabilecekleri’ ve ‘homojen gruplarda sosyal biitiinlesmenin
ve grup aidiyetinin daha yliksek olacagi’ belirtilmektedir. Ancak, benzerlik uyumu igin
kuramsal altyap1 olusturan bu 6nermeler, tamamlayicilik durumda uyumun olusacagint goz
ard1 etmektedir. Eksik bir 6zelligin gruptaki diger iiye tarafindan tamamlanilarak ortaya
¢tkmast arzu edilen grup sinerjisi ve grup diizeyinde performans tamamlayicilik uyumu i¢in bir
kuramsal yaklasim saglamaktadir.

4. Kisi-Grup Uyumunun Etkileri

Kisi-grup uyumu arastirmalari, uyumun diger tiirleri kadar ¢ok ¢alisgtimamistir. Orgiitsel
demografi, sosyal grup kompozisyonlarini (iiyelerinin 6zelliklerini) incelemek i¢in gelistirilmig
bir kavram olup bu alandaki ¢alismalar, demografiyi gruba ait bir 6zellik olarak ele almaktadir.
Demografik 6zelliklerin birim/grup diizeyindeki etkilerinin yani sira, birey diizeyindeki
etkilerinin de incelenmesi Onerilmesi ile ortaya atilan iligkisel demografi kavrami (Tsui &
O’Reilly, 1989) birey diizeyindeki farkliliklara isaret etmektedir (Siirvegil,2008). Bu baglamda,
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iligkisel demografi aragtirmalari, kisi-grup uyumu ¢aligmalarina benzerlik gostermekte, ulagilan
sonugclar iki arastirma alani i¢inde de degerlendirilebilmektedir (Verquer, 2002).

Takim odakli is ortamlarina bireylerin se¢imi klasik anlamda is analizinin Gtesine
gecmeyi gerektirmektedir. Geleneksel is analizi, bireyin igi yapmasi icin gerekli olan bilgi,
beceri ve yetenek uyumunu g6z Oniine alarak kisi-is uyumunu belirlemek i¢in bir ara¢ olma
ozelligindedir. Bu analiz tiirii bireysel diizeyde gerceklestirilmekte, takim ¢caligmasi odaklr isler
icin personel seciminde grup diizeyinde analizi goz ardi etmektedir.

Endiistri, kompleks ve dinamik hale geldikce, insan kaynaginin adaptasyonu icin kisi-ig
uyumu yetersiz kalmakta olup, bu tiir ortamlarda is analizleri tamamlayic1 bir rol iistlenmektedir.
Tamamlayicilik uyumu grup dinamikleri ile iligkilendirilerek isin teknik boyutlarindan ¢ok
yeteneklere odaklanmaktadir.

Kigi-grup uyumunun personel se¢me siirecindeki onemini belirtmek icin Werbel
ve Janson kisi-grup uyumu ve bilesenleri ile ilgili bir model gelistirmislerdir. Benzerlik ve
tamamlayicilik uyumu bakis acilart ile modellenen kisi-grup uyumu sonucunda ortaya
cikabilecek grup diizeyinde ve bireysel sonuclar Sekil 4’ de goriilmektedir.

Sekil 4: Kisi-Grup Uyumu Modeli

Bagimsiz Kigi-Grup

= - Grup Uye Bagimh Grup Diizeyi
Degigkenl U T
S e Degigkenler Bagiml
Degigkenler
Calisma
Degerleri \ )
Benzerlik Grubun Devamhilif
Uyumu e
Calisma
Normlari
Rol Stresi Grup Uye
(Ters etki) Performansi
Genig tabanh Tamamlayicilik /.
yetkinlikler > Uyumu
Bireysel
Performans
Gérev odakli
wve sirl
| .
= alanda
sorumluluk
iistlenme

Kaynak: Werbel, J. D. & Johnson, D.J. (2001), The use of person-group fit for employment selection: A missing link
in person-environment fit, Human Resource Management, Fall, Vol 40, No 3, 227-240.
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Onerilen modelde kisi-grup uyumunun diger uyum tiirleri ile iligkisi, orgiitsel etkinligi
nasil etkileyebilecegi, secim siirecindeki 6nemi, bilesenleri, bireysel ve grup iiye performansi
ile iligkisi goriilmektedir.

Tamamlayicilik uyumu grubun gérev odakli ve smirli alanda sorumluluk iistlenme
fonksiyonlarmni, grubun varligini siirdiirme yonelimine gore etkileyebilecektir. Grup tiyeleri
gorev odakli ya da smirli alanda sorumluluklarindan birinde eksikliklere sahip olduklari
zaman grubun yliksek kalitede kararlarini vermesi ve uygulamasinda zorluklar ortaya
¢ikacaktir. Tamamlayicilik uyumunun 6nciillerinin gorev odakli ve smirli alanda sorumluluk
tistlenme fonksiyonlarini etkin bir sekilde yerine getirmek i¢in yetenekler ile iligkilendirilmesi
gerekmektedir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 ise yonelik personel secme uygulamalarindan
yetkinlik tabanli ise alim uygulamalarina yonelmektedirler (Lawler, 1994; Werbel & Janson,
2001).

Grup tiyeleri ile paylagilan 6zellikler gruba yeni katilan bireyin gruba ¢ekilmesini ve grup
icin yeni bireyin cekiciligini etkilediginden benzerlik uyumunun grup birlikteligini etkilemesi
beklenen bir sonuctur. Lau ve Murnighan (1998), yeni grup iiyesinin kisisel 6zelliklerinin,
i¢ birlikteligi giiclii bir kiiltliriin olusumunda 6nemli faktorler oldugunu ifade etmektedirler.
Yapilan bir meta analiz sonucunda grup birlikteligi—gruptaki iiretkenlik iligkisinin, bireylerin
grubun amagclarint kabul etmeleri (kisi-grup ama¢ uyumu) durumunda daha giiclii olacag:
yoniinde kanitlar elde edilmistir (Evans & Dion, 1991).

Kisi-grup uyumunun her iki agis1 grup tiyesinin performansini etkilemektedir. Diger
caliganlara bagli olarak bir isi yerine getirmek icin sahip olunmasi gereken genis anlamda
yetenekler (tamamlayicilik uyumu) ile diger calisanlar ile etkin iletisim icin benzer uygunlukta
calisma degerleri ve normlar1 (benzerlik uyumu) kisi-grup uyumunun se¢im siirecinde goz
oniine alinmasini gerektirmektedir.

Sosyallesme literatiirii (Chatman, 1989) kisi-grup uyumunun stres iizerine etkisi ile
ilgili teorik temel saglamistir. Bireysel olarak ise uyarlanma (work adjustment) ve performanst
etkilemekte, rol belirsizligi bu baglamda kisi-6rgiit uyumu ve kigi-grup uyumu ile ters yonlii
iligkiye sahiptir. Bu iliskinin farkindalig1 ile gelistirilen modelde uyum tiirleri ile rol stresinin
ters yonlii iligkisi tanimlanmustir.

Paylasilan degerler secim siirecinde kisileraras: ¢cekimi etkileyebilir (Adkins vd., 1994);
yoneticinin grup performansini degerlendirmesi ile olumlu yonde iligkilidir (Adkins vd., 1996).
Kisileraras: etkilesimin kalitesi boylece tiim grup tiyelerinin performansi ile iligkili olacaktir.
Bu durum, kisi-grup uyumunu personel secim siirecinde 6nemli hale getirmektedir. Bu nedenle
degerler, normlar, belirli yetkinlikler kisi-grup uyumunu belirlemede 6nemlidir.

Joshi (2006) grubun digsal iletisim davranisi iizerinde grup uyumunun bir bileseni
olarak goz Oniine almabilecek orgiitsel demografinin etkisini kuramsal olarak inceledigi
caligsmasinda Cox’un (1993) orgiit tipolojisine dayanarak yapisal olarak biitiinlesmis ya da ayr1
olma, demografik olarak benzer ya da farkli olma boyutlarimi kullanarak iic agamali orgiitsel
demografi modelini 6nermistir. Model Sekil 5°de de gosterilmistir.
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Sekil 5: U¢c Asamal Orgiitsel Demografi Modeli

L) . C{}k
Yapisal biitlinlesmis 3. asama kiiltiirliiliik
A

Yapisal
kompozisyon

Monolitik
Orgiile

A\ 4

Yapisal ayriimis

Demografik Farkli
kompozisyon

Benzer

Kaynak: Joshi, A. (2006). The Influence of Organizational Demography On The External Networking Behavior Of
Teams, Academy Of Management Review, Vol 31, No: 3, 583-595.

Model, ¢ok kiiltiirliiliigiin monolitik asamadan ¢ok kiiltiirlii asamaya siirekli degisim
aralifini gostermektedir. Birinci agama, diisiik diizeyde farkliligin ve yapisal olarak ayrilmighigin
oldugu monolitik drgiitleri belirtir. Ust diizeyler agirlikli olarak cogunluk iiyelerince olusturulur.
Azmlik yanhzca diigiik diizeylerde bulunur. Pluralistik orgiitler, demografik farkliligin orta
diizeyde oldugu, yapisal olarak ayrilmighk 6zelliginin daha ¢ok gézlendigi durumu belirtir.
Demografik azinliklar agirlikli olarak diisiik diizeylerde bulunur, iist seviyelerde sembolik
temsile sahiptir. Cok kiiltiirlii orgiitler, yiiksek diizeyde demografik farkliligin ve yapisal
biitiinlesmisligin oldugu durumda ortaya ¢ikmaktadir. Demografik gruplar tiim diizeylerde
ortantisal temsile sahiptir. Bir orgiitte ¢cok kiiltiirliiliigiin derecesi orgiitiin yapisal olusumu ile
birlikte demografik farklilik diizeyinin bir fonksiyonu olarak belirlenir. Ortaya ¢ikan durumlar
i¢in kiginin grup ile uyumu degerlendirebilecektir.

Kisi-grup uyumunun grup i¢inde mesleki iligkileri gelistirmek icin firsatlar olusturmasi
motivasyonu etkileyecektir. Kisi-grup uyumu, grup icinde isbirligi ve sinerjiyi gelistirerek
orgiitsel etkinligi arttiracaktir (Webel & Gilliland, 1999; Werbel & Janson, 2001).

Teorik olarak kisi-grup uyumunun, kisi-is uyumu ile birlikte isten duyulan spesifik
tatmin boyutlar1 ve ise adanma ile iliskili oldugu soylenebilecektir. Is performansi, uyum
endekslerinin diisiik diizeyleri (kisi-is, kisi-grup) ile kisi-orgiit uyumundan daha fazla ilgili
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olabilecektir. Ancak bir kisi, grup ya da departman ile uyumlu olmayabilir ise bu durumda
performans olumsuz etkilenecektir (Verquer, 2002).

Kisi-grup uyumu ve kigi-orgiit uyumunun benzer ya da farkli sonuclarin onciilii
olabilecegine yonelik karsilagtirmali aragtirmalar yapilmistir. Arkins ve Caldwell (2004) kisi-
orgiit uyumu ve kisi-grup uyumunda farkliliklar olabilmesine ragmen olumlu duygusal durum
ve isten ayrilma niyeti gibi sonuglar iizerine benzer etkilere sahip olduguna dikkat ¢ekmislerdir
(Elfenbein & O’Reilly II1, 2007). Maurer (2006) yaptig1 arastirmada, calisma arkadaglarindan
memnuniyetin en ¢ok kisi-grup uyumu ile iligkili oldugunu géstermistir. Verquer (2002) objektif
kisi-orgilit uyumu, kisi-grup uyumu ve genel yasam tatmini, ig tatmini arayiizleri, orgiitsel
baglilik, ise devamsizlik, is arama davranisi, isi birakma istegi arasindaki iligkiyi incelemistir.
Aragtirmada kigi-orgiit uyumu ve sonuclar arasindaki iligkide olas1 sartli ve ara degiskenleri
sorgulamistir. Calisanlarin bireysel ig degerleri tercihleri, yoneticilerin orgiit kiiltiirii degerleri
ve bireyin caligsma grubundaki iki kisinin ise ¢aligma grubunda hiikiim siiren degerleri 6nem
derecelerine gore siralamalari istenmis, kisi-orgiit uyumu ve kisi-grup uyumu ol¢limleri ile is
tutumlart arasinda dogrudan iligkiler gorece zayif bulunmustur. Caligma grubu iiyelerinden
memnuniyet degiskeninin objektif kisi-grup uyumu ile yordanabilmesi, objektif kisi-orgiit
uyumunun bu degiskendeki varyansa sagladigi katkinin 6tesinde, iki uyum ol¢iisiiniin tahmin
edici gegerlilikleri ile desteklenen yalnizca tek iliskidir. Uyumun sonuclarimin 6lciilen uyum
diizeyi ile tutarli olmast gerektigi vurgulanmigtir (6rnegin, kisi-grup uyumu calisma grubu
sonuglari ile iligkili). Metzler (2005) doktora tezinde kisi-grup uyumu ve kisgi-6rgiit uyumunun
i tatmini ve orgiite duygusal baglilik tizerindeki iligkisini incelemis, kisi-grup uyumunun kisi-
orgiit uyumundan daha cok bu degiskenleri yordayabilecegini test etmistir. Orgiit kiiltiiriinii, alt
kiiltiirlerin toplam1 olarak goz oniine almis, birlesme, farklilagsma ve parcalanma olan 3 kiiltiir
tiirlinden s6z etmisgtir.

Kisi-grup uyumu grup diizeyinde degiskenlerin bir onciilii olarak incelenmektedir (grup
performansi, grupla 6zdeslesme, gruba aidiyet, grup birlikteligi vb.). Kisi-grup uyumunun
takim performansi ile iligkisini inceleyen aragtirmacilardan Staples ve Zhao (2006) igletmelerin
alt diizeylerinde, takim performans seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik
ortaya ¢ikmasa da heterojen takimlarin homojen takimlara gore daha az tatmin yasadigini, grup
ici baglhiligin daha az oldugunu ve daha ¢ok catismanin goriildiigiinii saptamiglardir. Heterojen
takimlar arasinda yaptiklar1 arastirmada ise sanal ortamda c¢alisan heterojen takimlarin
performansi birbirleri ile yiiz yiize etkilesimde bulunan heterojen takimlarin performansindan
daha c¢ok oldugu goriilmiistiir (Ahmad, 2008).

Kisi-grup uyumu, kigi-orgiit uyumu aragtirmalarina gore cok daha az caligilmis olsa
da, uyum aragtirmalar1 bulgular1 kullanilarak gerceklestirilen meta-analizler kisi-grup uyumu
ile anlaml derecede iligki kurulabilecek degiskenleri ortaya ¢ikarmaktadir. Kristof-Brown’ un
(2005) gerceklestirdigi meta-analiz sonucuna gore kisi-grup uyumu, iizerinde en cok ¢alisilan
ti¢ kriter ile orta diizeyde etki ortaya ¢ikarmugtir: is tatmini, orgiitsel baglilik, igi birakma istegi.
Is tatmininin iki arayiizii; ¢aligma grubu iiyelerinden tatmin ve yoneticiden tatmin, kisi-grup
uyumu ile anlaml iligkiler gostermistir. Kisi-grup uyumu grup birlikteligi ile de giiclii bir
iligkiye sahiptir. Genel performans ile iligki daha diisiik diizeyde, baglamsal performans ile
biraz daha yiiksek diizeyde iligki vardir. Ayrica kisi-grup uyumu, bireylerin orgiitiin politik
cevrelerini nasil gordiikleri ile orta diizeyde olumsuz yonde bir iligki gostermistir.
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5. Kisi-Yonetici Uyumu

Kisi-yonetici uyumu yanlizca ast ve yoneticiden olusan uyumu incelemekte olup
gorece yeni kavramlagtirilmistir (Greene- Shotridge, 2008). Calisma grubu iiyeleri arasinda
(Antonioni ve Park, 2001), isgéren adaylar1 ve ise alimcilar arasinda (Graves & Powell, 1995),
mentorler ve takipcileri arasinda (Turban & Dougherty, 1994) ikili (dyadic) uyumlarda, astlarin
liderlerine ne derecede uyumlu oldugu ve bunun yoneticiden duyulan tatmin ve performansi
nasil etkiledigi benzerlik uyumu literatiiriinde Adkins ve dig. (1994) ve Van Vianen (2000) gibi
yanlizca bir kag¢ ¢alisma disinda biiyiik dl¢iide goz ardi edilmistir (Ahmad, 2008).

Kisi-yonetici uyumu icin yapilmis operasyonel tanimlamalarda literatiirde iic boyut
incelenmistir: Kisilik 6zellikleri benzerligi, degerler uyumu ve amaclar uyumu (Kristof-Brown,
2005). Bu boyutlardan en ¢ok calisilan1 yonetici-ast deger uyumu olmustur

5.1. Kisilik Benzerligi:

16 Kisilik Faktorii olgegi gibi coklu kisilik Olciimiiniin kullamilarak astin kisilik
ozelliklerini yoneticisi ile karsilastiran, literatiirde atifta bulunulmug bir ¢aligma neredeyse hig
yoktur (Ahmad, 2008).

Bu aragtirmalardan biri olarak Schaubroeck ve Lam (2002), terfi adaylar1 ve yoneticiler
arasindaki kisilik benzerliginin bu caliganlar icin terfi kararlarinin 6nemli bir yordayicisi
oldugunu saptamiglardir (Schoon, 2008; Ahmad, 2008). Kisilik 6zelligi olarak bireycilik/
topluluk¢uluk secilmistir. Strauss vd. (2001) algilanan kisilik benzerliginin yonetici performans
degerlendirmeleri ile olumlu yonde bir iligkiye sahip oldugunu gostermistir. Sevme, algilanan
kisilik benzerligi ve performans degerlendirmesi arasindaki iligkide ara degisken o6zelligi
gostermistir (Schoon, 2008).

Diger bir aragtirmada Ahmad (2008), Wales’de elektrikli montaj hattinda calisan 267
lider-iiye ikilisi ile Ingiltere’den 82 lider-iiye ikilisini 6rnekleme alarak incelemis, yonetici
ve astlarin kigilik Ozelliklerini degerlendirmede Cattle’nin 16 Kisilik Faktorii 6lceginden
yararlanmistir. Bes ikincil kisilik 6zelliklerinin herbiri i¢in astlarin ve yoneticilerin kisilik
skorlart arasindaki deger farklar1 hesaplamis, fark skorlari ile yoneticiden tatmin ve genel is
tatmini arasinda beklendigi sekilde anlamli iligkiler saptamistir. Sonuglar, yonetim kademesinin
astlarin tatminlerini arttirmay1 arzu etmesi durumunda yonetici ve astlarin kisilik 6zelliklerinin
benzer olmasini onermektedir.

Algilanan kigi-yonetici uyumunun dogrudan &lgiilmesi, subjektif ve objektif uyumun
dolayli yoldan 6l¢iimiine gore performans ile daha giiclii iligkiye sahiptir. Polynomial regresyon
analizi sonuglart kisilik ya da degerlere dayanan (¢alisan tutumlar1 ve baglamsal performans)
ile iligkili olan benzerlik uyumuna az derecede destek saglamistir (Kristof-Brown vd., 2005).

5.2. Degerler Uyumu

Kisi-grup ve kisi-kisi uyumu ile ilgili olarak ige alim sonras1 dénem ile ilgili yapilan
aragtirmalar benzer tutumlar1 ve degerleri paylasan yonetici-ast citlerinin, benzer olmayan
ciftlere gore yiiksek diizeyde tatmin duyduklari ve birbirlerini daha iyi degerlendirdiklerini
gostermistir (Meglino vd., 1989; Jansen & Kristof-Brown, 2006).
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Sikula (1973) tarafindan yapilan arastirmada, kendilerininkine benzer bir deger profiline
sahip yoneticilerle ¢aligsan bireylerin farkli degerlere sahip bir yoneticiyle ¢alisanlara oranla,
yoneticinin insan iligkileri ve liderlik yeteneginden daha memnun olduklari saptanmistir. Bagka
bir caligmada (Senger, 1971), deger benzerliginin liderlik stili ile yakindan iligkili oldugu
saptanmustir. Astlari ile benzer deger yonelimlerine sahip yoneticiler daha diistinceli, sicak ve
giivenilir olarak algilanmaktadir.

Yapilan diger bir aragtirmada yoneticilerden astlarmin  performanslarini
degerlendirmeleri istenmis, algilanan degerler benzer oldugunda daha yiiksek puanlarin
verildigi goriilmiistiir. Liderlerin ve iiyelerin birbirlerinin is tutumlar1 hakkinda bilgi sahibi
olduklarinda birbirlerini daha iyi puanladiklart saptanmistir (Wexley ve dig, 1980). Phillips
ve Bedeian (1994) hemsireler ve yoneticilerden olusan bir 6érneklemde liderler tutumlarinin
benzerliine yonelik algilart ile iiyelerin etkilesimin kalitesi ile ilgili algilari arasinda olumlu
yonde iligki saptamistir. Ashkanasy ve O’ Connor (1994) lider-iiye etkilesiminin kalitesinin
calisma grubundaki degerlerin benzerligi ile iligkisini gostermistir.

Meglino ve dig. (1989) astlar ve yoneticileri arasindaki deger uyumunun astlarin
yiiksek tatmini ve baglilif1 ile sonuglandigint gostermistir (FragaDoran, 1996). Meglino ve
dig. (1991) kisi-yonetici uyumu i¢in katilimcilarin kendi degerleri ile katilimcilar tarafindan
degerlendirilen izlemis olduklari lider degerleri (davranis ve eylemleri ile anlagilan) arasindaki
iligkiyi incelemistir. Bulgular, kisinin degerleri ve liderin degerleri arasindaki uyumun liderden
tatmin ile yiiksek diizeyde iligkili oldugunu gostermistir. Etki, lider davraniginin belirsizligine
bagli olmayip orneklenen lider davranigi tiirii ile gecmiste onemli bir deneyime sahip olan
denege bagh goriilmiistiir ki bu deneyim ast i¢in bir degerin atfedilmesi i¢cin sonuglanacaktir
(Greene- Shotridge, 2008).

Guliyev (2010) caligan-yonetici uyumu ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi
incelemistir. Arastirma sonuclaria gore otorite agisindan caligan-yonetici uyumu ve orgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve olumlu yonde iliski kismen desteklenmistir. Odiillendirme
acisindan calisan-yonetici uyumu ve devamlilik baglilig1 arasindaki anlamli ve olumsuz iligki
kismen ortaya ¢ikmustir. Caligan-yonetici uyumu ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki
bulunmamigtir (Kristof-Brown ve dig, 2005; Ahmad, 2008).

Schoon (2008) yonetici-ast uyumunu kisilik boyutlari, degerler ve amaclar arasindaki
benzerligin derecesi olarak incelemis, bu uyum tiiriiniin astlarin Orgiitsel stres, orgiitsel
baglili1 ve is tatminine olan etkilerini saptamigtir. Kisilik 6zellikleri acisindan benzerligi besg
faktor kisilik boyutlari, degerler uyumunu ise yasam ve calisma degerleri agisindan benzerlik
ve amaglar benzerligini de aragsal, davranigsal amaclar ile kigisel, yliksek diizeyde amaclar
olarak iki asamada yonetici ve ast1 arasindaki benzerlikleri olarak degerlendirmistir. Aragtirma
sonucu, yonetici ve ast arasinda kisilik boyutlar1 ve amaglar arasindaki benzerligin incelenen
degiskenler ile giiclii iliskiler ortaya koymadigi, sadece deger benzerligi ile bireyin orgiite
baghiligi arasinda giiclii bir iligkinin saptandig1 goriilmiistiir. Ciftler arasindaki degerler ne
kadar benzer olursa, orgiitsel baglilik azalmigtir.

Twberman (1987) lider-ast benzerligi ile astin duydugu tatmin arasindaki iligkiyi
incelemis, lider ve iiye icin liderlik stili benzerligini degerlendirmistir. Onceki ¢alismalar basit
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bir yaklagimla iki degisken olarak liderlik stili ve ast tatmini arasindaki iligkiyi incelemigve
tutarsiz sonuglar gostermistir. Aragtirmaci, lider-liye liderlik stili benzerligini ara degisken
olarak incelemigtir. Lider-ast benzerligi ve astin licretten tatmini arasinda anlamli iligki
saptanmustir. Liderlik stili ve astin tercih ettidi liderlik stili arasindaki benzerligin yiiksek
olmas: astin tatminini arttiracagi hipotez edilmistir. Lider ve astlarin yas, cinsiyet, egitim
diizeyi demografik degiskenleri gdz Oniine alindiginda iicretten tatmin icin anlaml etkiler
ortaya ¢cikmigtir.

Lider ve takipg¢isi deger uyumunu (benzerligini) inceleyen diger calismalar 6rnek olarak
Golbert (2004) ve Krishnan (2002) gosterilebilir (Kristof-Brown vd., 2005; Ahmad, 2008)

5.3. Amaclar Uyumu

Witt (1998) calisanlar, yoneticilerinden farkli 6nceliklere sahip olduklar1 zaman olumsuz
politikalarin ¢alisanlarin baghiligi ve performansi iizerinde bir etkiye sahip olugunu saptamus,
calisanlar yoneticileri ile benzer onceliklere sahip olduklarinda ise politikalarin baghlik ve
performans tizerinde bir etkiye sahip olmadigini géstermistir (Greene- Shotridge, 2008).

Benzerligin tiiriine gore etkileri gosteren bu arastirmalarin yani sira yonetici-ast
benzerligini genel anlamda inceleyen caligmalardan da s6z etmek gerekirse; Wexley ve dig.
(1980) gercek ve algilanan uyumun tatmin ve performansin gegerli yordayicilarr olugunu
saptamiglardir. Bu calismada lider ve iiye arasindaki uyum ve performans olumlu yonde
iligkili olmasina ragmen, Meglino ve dig. (1989) lider-tiye uyumu ile astlarin miktar ve kalite
acisindan degerlendirilen performans arasindaki iliskiyi olumsuz yonde gostermislerdir.
Bu calisma diger arastirma bulgulari ile agik bir bigimde celigkilidir. Posner ve dig. (1985)
yoneticiler ve orgiitler arasindaki uyumun bireylerin basari hislerinde, uzun saatler ¢alismayi
arzu etmelerinde, orgiitiin degerlerini anlamada olumlu etkiye sahip oldugunu gostermislerdir
(FragaDoran, 1996).

Lider-iiye etkilesimi de (Leader Member Exchange, LMX, Graen, 1976) yonetici ve
odaklanirken, kigi-yonetici uyumu yonetici ve ast arasinda paylasilan deger ve amaclari inceler
(Kristof-Brown, 2005). Kisi-yonetici uyumunun etkileri ile ilgili pekcok ¢aligma aslinda LMX
calismalaridir. LMX, Kkisi-yonetici uyumu ile iliski gostermesine ragmen farkli kavramsal
yapilardir. Ornegin LMX liderler ve izleyen takipgileri arasindaki iliskiye odaklanirken, kisi-
yonetici uyumu aragtirmalarinda oldugu gibi benzer karakteristiklere (amaclar, degerler)
dayanarak ikili uyuma ayrica yogunlagsmaz (Kristof-Brown, 2005).

Kristof-Brown (2005) kisi-yonetici uyumunu inceleyen meta analizde doniigiimsel
liderlik, LMX, yonetici-ast kisilik benzerligi, yonetici-ast amag ve deger benzerligini inceleyen
caligmalar1 géz oOntine almig, bu ¢aligmalarin bazilarinin kisi-yonetici uyumunu 6lcse de,
hicbirinin kigi-yonetici uyumunun boyutlarini agik bir sekilde belirtmedigini ifade etmistir
(Greene-Shotridge, 2008). Kisi-yonetici uyumu; is tatmini ile orgiitsel bagliliktan daha
giiclii bir iligkiye sahiptir. Politik algilar ile iligki gorece daha diisiiktiir. Yoneticiden duyulan
tatmin ve LMX gibi yonetici odakli kriterler ile iligski daha giigliidiir. Kisi-yonetici uyumunun
genel performans ile iligkisi gorece daha diisiiktiir. Genel performans ile iligkisinde uyumun
kavramlagtirilmasi (operasyonel tanimi) sarth degisken etkisindedir.
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6. Kisi-Grup Uyumunun Olciimlenmesi

Kisi-grup uyumu orgiitsel etkinlik ile iligkisi nedeniyle grup diizeyinde degiskenlere
(grup birlikteligi, gruba baglilik, gruba adanmislik, grup performansi, kolektif yeterlilik vb.)
odaklanmakta ve grup diizeyindeki analiz ile incelenmektedir (Werbel & Janson, 2001).

Grup diizeyinde ol¢iimlenmek istenen degisken icin grup iiyelerinin s6z konusu
degerlerinin toplanmasi ve sonrasinda ortalama alinmasi ile elde edilecek parca (break)
degisken, istatistik programlari ile komutlar kullanilarak dogrudan olusturulabilmektedir.
Ornegin SPSS yaziliminda toplamali deger (aggregate) komutu ile ayn1 grup iiyeleri (6rnegin
ayni departman iiyeleri icin) icin parca degisken her iiye icin ayn1 degerde olmak tizere kolayca
olusturulabilmektedir (Arikan, 2009). Alinan bu ortalama deger ile olusturulan degiskenden
once degerleyiciler arasindaki uzlagimin giivenirligini olctimlemek icin iki ayrt smif ici
korelasyon katsayisi (intraclass correlation coefficient, ICC,, ICC,) hesaplanir (formiil 1, 2).
Smufi¢i korelasyon katsayisi bir giivenirlik ol¢iisii olup degerleyicilerin yargilart arasinda
tutarlilik ve mutlak uzlasimi ifade eder. iki boyutta degerlendirilen katsay1:

ozlemci degiskenligi)
ICC (tutarhlik) = (g0z e 1
, (tutarlilik) (gozlemci degiskenligi+olgiimleme hatast) ey

(gozlemci degiskenligi)
(gozlemci degiskenligi+tekrarlama degiskenligi+olctimleme hatast)

ICC, (mutlak uzlagim) = 2

Gozlemciler arasindaki degiskenligin toplam degiskenlige oraninin bir olgiitii olan
sinifi¢i korelasyon katsayisinin mutlak uzlasim orani degerleyiciler arasi giivenirlik ile genelde
ayni anlamda kullanilmakta olup her zaman tutarliliktan daha diisiik degerdedir (Shrout &
Fleiss, 1979).

Uyumu degerlendirmek igin literatiirde farkli yaklagimlar gelistirilmistir. Ol¢iimleme
tirlerine getirilen isimler farkli olmalarmma ragmen bazi adlandirmalar aslinda ayni
Olciim tiirlerine isaret etmektedir. Asagida literatiirde yer alan ol¢iim tiirleri i¢in yapilmig
siiflandirmalar yer almaktadir.

6.1. Subjektif, Algilanan ve Objektif Uyum Smiflandirmasi

Kristof (1996) kisi-grup uyumu ol¢iimiinii 3 kategoride siniflandirmigtir: Subjektif
uyum, algilanan uyum ve objektif uyum. Bu yaklagimlar arasindaki temel benzerlik, her {igii
de birey ve grubun ozellikleri arasindaki farkliliklar1 degerlendirir. Ancak, kisi-grup uyumunu
Olciimlemek icin kullanilan yontem, bu yaklagimlar arasinda genis ol¢ilide degisir.

Subjektif uyum oOl¢timleri bireye dogrudan kendi ozellikleri ile yer aldigi grubun
niteliklerinin ne kadar uyumlu oldugunu dogrudan sormayi icerir. Diger bir ifade ile, subjektif
uyum birey ya da cevresel dzelliklerin acik bir sekilde 6l¢iimlenmesini igermez. Onun yerine,
yanitlayicilarin grup profilinin zihinlerinde canlandirdiklart bir temsile sahip olduklari ve
biligsel olarak kisisel nitelikleri ile grup profil algilari arasindaki uyumu belirleyecekleri
varsayilir (Edwards, 1991).
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Algilanan uyum 6l¢iimleri; bireylerin kendilerinin oldugu kadar grup 6zellikleri algilarim:
tanimlamalarin1 gerektirir. Uyumun derecesi bireylerin kendi niteliklerini ve grup niteliklerini
tanimlamalari arasindaki farklili§in degerlendirilmesi ile belirlenir. Kavramsal olarak algilanan
uyum Olg¢iimleri, bireyin kendisi ile ilgili degerlendirme ve grup algist arasindaki farklili§in
uyumun derecesini gostermesi acisindan siibjektif uyum ol¢iimlerine benzerdir. Algilanan ve
subjektif uyum ol¢limleri arasindaki temel farklilik; algilanan uyum &lgiimlerinde bireylerden
kendi niteliklerini ve grup 6zelliklerini ayr1 olarak dl¢ekler ve anketler aracilifiyla tanimlamalar:
istenirken subjektif uyum ol¢limlemelerinde bireylere kendi yanitlari ile bulunduklart gruplara
ne kadar uyumlu olduklar1 sorularak kisi-grup uyumunu degerlendirmeleri saglanir

Algilanan ve subjektif uyum o6lciimleri bireylere, kendi karakteristik 6zelliklerini sonra
da grubun diger iiyelerine orgiitiin niteliklerini soran objektif uyum ol¢iimleme ile farklidir.
Objektif uyum tiiriinde genel anlamda grup iiyelerinin cevreye iliskin algilar1 arasindaki
uzlagma degerlendirilir (Chatman, 1989). Grup tliyelerinin grup 6zelliklerine iliskin algilari
arasindaki uyuma gore elde edilen yanitlar, grup ikliminin 6l¢lilmesini miimkiin kilacak sekilde
birlestirilir. Bu durumda bireylerin kendi ozellikleri i¢in yapacaklari tanimlari ile toplami
alinmis grup iklim arasindaki uyum olarak iglevsellestirilir (Hoffman & Woehr, 2006).

6.2. Dogrudan Olciim-Dolayh Ol¢iim Simflandirmasi

Dogrudan 6lctimler birey ve grup ¢evrenin tek bir madde ile kargilastirilmasini igerir
(Edwards,1991). Uyumun dogrudan 6l¢iimii subjektif uyum ya da kisinin bulundugu is ortamina
(meslek, orgiit, grup, is) uyup uymadigini algilama yargisini anlamaya yonelik arastirma
sorular1 icin en uygun yontemdir. Yiiksek diizeyde uyumun bireyin cevresel 6zelliklere benzer
ya da tamamlayici niteliklere sahip oldugunu algiladigi zaman ortaya ¢iktig1 ifade edilebilir
(Kristof, 1996; Kennedy, 2005).

Dolayli olgiim, birbirinden bagimsiz olarak degerlendirilen bireysel ve cevresel
ozellikler arasindaki gercek uyumun istatistiksel anlamda degerlendirilmesini saglar. Dolayl
Olciimiin gerceklestirildigi iki diizey olan bireysel diizey ve farkli diizeyler arasi analizde
belirleyici niteliktedir. Dolayli bireysel diizeyde 6l¢iim iki bagimsiz degerlendirme gerektirir.
Ilk degerlendirme bireyin kisisel karakteristik ozellikleri (6rnegin ihtiyaclar1, degerleri,
yetenekleri) ile ilgili algisidir. Ikinci degerlendirme ise bireysel karakteristiklere karsi
gelen cevresel karakteristiklere (6rnegin grup tarafindan saglananlar, grup degerleri ve isin
gerektirdikleri gibi...) iliskin ayni bireyin gruba yonelik algilaridir (Kristof, 1996). Bir dizi
istatistiksel yontem kullanilarak (karsilikli iliski, fark skorlari, polynomial) iki degerlendirme
arasindaki kargilagtirma uyum/uyumsuzluk bilgisini verir (Edwards, 1991).

Dolayl farkl: diizeyler arasi olciim, iki analiz diizeyindeki (6rnegin grup diizeyde ve
bireysel diizeyde) karakteristikleri (6rnegin degerler ya da amaglar) degerlendirmeyi miimkiin
kilar. Dolayli bireysel diizeyde 6lciim, tek birey tarafindan saglanan iki degerlendirmeyi
gerektirmesine ragmen c¢apraz diizeyde 6l¢iim birey tarafindan yapilan degerlendirmeyi ve bir
biitiin olarak cevreyi (6rnegin grup) ortaya koyan degerlendirmeyi gerektirir. Ornegin kisi-grup
uyumunun deger uyumu olarak kavramlastirilan farkl diizeyler arasindaki 6l¢giimde bireye ‘neye
deger veriyorsunuz?’ diye sorulurken grup degerlendirmesinde, 6nemli bir sayida calisanlarin
ya da amirlerinin ‘yer aldigmiz grup i¢in degerli olanlar nelerdir?’ sorusuna verdikleri
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yanitlarin toplamindan olugur. Grup degerlendirme ag¢isindan bireyler arasinda yeterli uzlasma
saglanmasindan sonra aragtirmacilar bir uyum O0l¢iisii olarak bireysel degerlendirmeleri,
toplanmis grup deger skoru ile kargilagtirirlar (James vd., 1988; Kristof, 1996).

6.3. Dolayh Gercek ve Dolayh Algilanan Uyum Olgiimleri Siniflandirmasi

Kigi-grup uyumu algilamalarimi 6l¢iimlemeye (ayr1 ya da orantili olarak kisi ve grup
algilarini 6l¢en) dolayli yoldan yaklagim; (‘uyumlu musun’ sorusunu dogrudan sormak yerine)
uyumun dolayli gercek ve dolayli algilanan ol¢timleri olarak iki kategoride incelenebilir.
Dolayl algilanan uyum, bireysel diizeyde sonu¢ degiskenlerini tahmin etmede bireyin kendisi
ile algis1 ve grubun algilanmasi arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarir. Dolayli ger¢ek uyum, bagimli
degiskenlerin kestiriminde grubun gergek durumunu belirlemek i¢in bireylerin grup algilarinin
toplamu ile ilgilenir (Westerman, 1997; Coskun, 2007)

Ornegin kisi-grup uyumunun dolayli algilanan uyum yontemi ile degerler uyumu
boyutu dlciildiigiinde, bireyin kendisinin derecelendirdigi degerleri ile bu bireyin grup degerleri
derecelendirmesi arasindaki uyumun incelenmesidir. Dolayli gercek uyum kullanilarak
Olciimlenecek degerler uyumu, bireyin kendi degerlerinin dereceleri ile gruptaki iiyelerin
birlestirilmis deger algilarinin kargilastirilmasi ile dlciiliir.

6.4. Orantih (Commensurate) Ol¢iim

Kisi-grup uyumunun orantili dlglimlemeleri aymi igerik boyutlarini, iki 6l¢iim
arasindaki kavramsal iligkiyi kuvvetlendirerek, kisi ve grubun dogrudan karsilastirilmasini
miimkiin kilarak kiginin ve grubun tanimlanmasini saglamaktadir. Sonucta, orantili l¢iimleme
yaklagimlar1 degiskenlerin ayri setler olarak kullanildigr durumlardan daha spesifik sonuglari
ortaya ¢ikarmaktadir

Birey ve gruplarin ayni yapi ile dl¢iimlenmesi sonucu antropomorfizm olgusu ortaya
cikmaktadir ki, arzu edilmeyen bir durumdur (Rentsch & McEwen; 2002). Olciimlenecek bir
yapi, birey ve grup seviyelerinde benzer niteliklere sahip olmasina ragmen dogasinda bulunan
farkliliklar yine de var olabilir; bu durum birbirinin aynisi olmayan Sl¢iimlemelerin yapilmast
ile sonuglanir. Aragtirmacilar, benzer 6l¢iimlemelerin 6lcekdeslik standartini nasil saglamak
zorunda olduklarini tanimlamaya ¢aligmaktadirlar. Cergevesi sinirlandirilmis tanimlamalar ile,
licret diizeyi gibi dogrudan ol¢iimlenebilen 6zelliklerde uyum ‘ne kadar iicret aliyorsunuz?’ ve
‘ne kadar iicret almay1 arzu edersiniz’ gibi orantili (6l¢ekli) sorularile kolayca degerlendirilebilir.
Daha genis sinirlamalarda yapilmig tanimlamalar ile uyum, bazi niteliklerin dogas1 geregi ¢ok
boyutlulugu nedeniyle orantil/Slgekli olciimlemeler ile degerlendirilemeyebilir. Ornegin,
orgiitiin caliganlarinin bagari ihtiyacini karsilamak icin primli ticret, komisyona bagl iicret ve
terfi gibi yararlanabilecegi pek¢ok insan kaynaklari uygulamasi olabilir. Bagar1 ihtiyaci pekgok
arag ile tatmin edilebilecegi icin tam /kesin orantili 6lgtimlemeler gerekli olmayabilecektir
(Coskun, 2007).

6.5. Dolayh Yoldan Uyum Ol¢iimiinde Kullamilan istatistiksel Teknikler

Bireysel diizeyde ve farkli diizeyler arasinda uyumu hesaplamak i¢in ti¢ alternatif vardir.
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Fark skoru hesaplama: Tercih edilen ve algilanan deger puanlar: arasindaki aritmetik
fark, oranl 6l¢iim (commensurate) ile elde edilen her madde i¢in hesaplanir. Farklarm
toplamu ii¢ yoldan biri ile hesaplanir:

a) Farklarin asil degerlerini toplayarak: Farklar toplandig1 zaman pozitif ve negatif
farklar dengelenir.

b) Farklarin mutlak degerlerini toplayarak: Farklarin daha anlamli olmasi i¢in yoniine
bakmaksizin farklara esit agirlik yiiklenerek

c) Karesi alinmig farklar1 toplayarak: Farklar bir yone sahiptir. Daha biiyiik farklar
daha biiyiik agirliga sahiptir.

Korelasyon: Fark puanlarma alternatif olarak, bireysel ve grup profilleri arasindaki
korelasyon, Q puani olarak bilinir (Cable & Judge, 1996; 1997; O’Reilly ve dig. 1991;
Vandenberghe, 1999). Q puani yontemi, ayn: deger maddeleri i¢in algilanan ve tercih
edilen puanlar ciftli yanitlar arasinda korelasyon hesaplayarak karsilastirir (Karakum,
2005). Eger veriler siralamali (ordinal) dlgek ile degerlendirilmigse P (person, kisi)
ve E (environmet, ¢evre) profilindeki bilegenlerin konum siralamalarindaki benzerligi
degerlendiren profil korelasyonlaridir (Kristof-Brown vd., 2005). Korelasyon degeri
madde sayisindan etkilenmektedir.

Polynomial regresyon analizi: Uyum literatiiriinde en 6nemli yeniliklerden biri bu
teknigin kullanilmasidir. Edwards ve Parry (1993) ile Edwards (1994)’1n 6nerdigi bu
yaklagim, kisi ve cevre Ol¢iimlerini, uyumu elde edecek tek bir puana indirgemekten
kacinir. Onun yerine P, E ve ilgili yiiksek sirali terimler ( P2, P x E, E?) yordayicilar olarak
dahil edilir. Bagimli degisken iizerinde P, E ve P x E etkilesim teriminin regresyonunu
uyumun Ol¢ciimii olarak degerlendirir. P, E ve bagimli degiskenlerin hepsi essiz
oldugu i¢in uyum iligkileri 3 boyutlu yiizeysel ¢izimlerde goriiliir. Etki biiyiikliikleri
bu caligmalarin ¢oklu korelasyonundan hesaplanabilmesine ragmen bunlar dogrudan
ya da profil benzerlik endeksi (PSI, profil similarity index) ol¢ciimlemelerinde ortaya
konmayan ana ve diger etkileri icerir. Uyum iligkilerinin desteklenip desteklenmedigini
belirlemek icin yiizey cizimin karakteristikleri incelenmektedir. Sonuglar genellikle
Profil Benzerlik Indeksi (cebirsel farklarin toplami, mutlak farklarin toplami, kare
farklarin toplamui, 6klit araligi, korelasyon) ile belirlenebilenden daha karmagik sonuclari
gostermektedir (Kristof-Brown, vd., 2005). Sonuclarin yorumlanmasi daha kompleks
bir prosediir gerektirmekte, bunlardan biri olan yanit yilizey metodolojisi (Box & Draper,
2007) ti¢ boyutlu diizlemde sonuglarin yorumlanmasini saglayacak bir tekniktir.

Yontem, li¢ boyutlu grafik ¢izimi ile uyumun teshisi icin dogru ve daha eksiksiz bir

yaklagimi sunsa da goz oniine alinmasi gerekli bazi etmenleri beraberinde getirir. Ozellikle
modeldeki dogrusal olmayan terimlerin (P2, P x E, E2) istatistiksel olarak yorumlanmasina
agina olmayan katilimcilarin teknigin kullanilmasina yonelik yaklagimi a¢ik bulmamalari ve
karmasiklik algilart yontemin kullanilmasina yonelik tercihi azaltmaktadir (Yang vd., 2008).

Polynomial regresyon analizi ile yapilan kigi-grup uyumu ¢alismalarinda dl¢iimlerinden,

coklu regresyonlar diger tiir uyum genel olarak daha biiyiiktiir. Polynomial regresyon
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caligmalar1 simetrik olmayan benzerlik uyumu iligkilerini performans ve amac olgiitleri i¢in
desteklemistir. Aragtirmalarda ¢evre (E, environment) bileseninin fazlalig1 genellikle kisi’nin
(P, person) asirilig1 kadar zararli bulunmamus, yiiksek diizeylerde uyum (P ve E yiiksek), diisiik
diizeylerde uyumdan (P ve E diisiik) daha iyi saptanmigtir. (Kristof-Brown & dig, 2005)

7. Tartisma ve Ileri Arastirma Konulari

Teknolojinin is ve orgiitlere olan etkisi goz Oniine alindifinda grup caligmasinin
artan onemi, uyum literatiiriinde kisi-orgiit uyumundan ayri olarak kisi-grup uyumunun
insan kaynaklart fonksiyonlarin tasariminda, 6zellikle igse alim siirecinde dikkate alinmasi
gerektigini gostermis, bdylece uyum tiirleri kisi-orgiit, kisi-is, kisi-grup, kisi-yonetici ve alt
bilesenleri olmak lizere ¢coklu uyum modelinin uyum degerlendirmesinde biitiinciil perspektifte
kullanilmas: gerektigini teorisyenler ve uygulamalar icin 6nemli bir gereklilik olarak one
stirmiigtiir.

Takim odakli is ortamlarina bireylerin se¢imi klasik anlamda is analizinin Gtesine
gecmeyi gerektirmektedir. Geleneksel is analizi, bireyin isi yapmasi icin gerekli olan bilgi,
beceri ve yetenek uyumunu g6z Oniine alarak kisi-is uyumunu belirlemek i¢in bir ara¢ olma
ozelligindedir. Bu analiz tiirii bireysel diizeyde gerceklestirilmekte, takim calismasi odakl
igler icin personel se¢iminde grup diizeyinde analizi goz ardi etmektedir. Bu nedenle ise alim
ve secme siirecinde kisi-ig, kisi-grup ve kisi-orgiit uyumunu birlikte degerlendirmek giiclii
bir yaklasim olacaktir (Barber, 1998). Boylece is secim kararlarinda kisi-is uyumu, kisi-
grup uyumu ve kigi-orgiit uyumu algilarinin goreceli 6nemi degerlendirilebilecektir (Carless,
2005a,b). Ozellikle isgoren devri Snemli bir problem oldugunda yoneticilerin, personel secim
bataryalarinda kisi-grup uyumu 6l¢iimiinti kullanmay1 g6z 6niinde bulundurmalar1 6nemli bir
gerekliliktir (McCulloch & Turban, 2007). Secim kararlarinda kisi-grup uyumunun popiilerligi
gittikce artmaktadir (Morley, 2007).

Ise alim siirecinin zamansal agsamalarini gz oniine alarak yapilan arastirmalar kisi—
meslek uyumunun siirecin en erken déneminde belirgin oldugunu gostermektedir. Kisi-grup
uyumu ile birlikte iyi bir kariyer ve orgiit kosulunda bireyler i¢in daha belirgin 6zellikte
olabilmektedir. Kisi grup uyumunun bir alt tiirii olan kisi-kisi uyumu ise ise alim siireci ve ige
alim sonras1 donemde belirgindir. Kisi-grup uyumu yalnizca ige alim sonrast donemde belirgin
olmaktadir (Jansen & Kristof-Brown, 2006).

Kisi-grup uyumumun incelemesinin gerekliliginin bir deger nedeni igletmelerdeki alt
kiiltiirlerin varligidir. Alt kiiltiirler orgiitlerde sik sik farkli boliimlendirmeler, fonksiyonel
alanlar veya calisma gruplarinda goriiliir (Hofstede & Bond, 1998; Trice & Beyer, 1993)
ve uyum alt kiiltiirlerde degisebilir. Departman ayrimi diginda, farkli hiyerarsik diizeyler
arasinda da farkl kiiltiirlerin ortaya ¢ikmasi olasidir. Uyum arastirmalarinda alt kiiltiirlerin
etkisinin teshisi gorece yenidir. Alt kiiltiirlerin varlig1 ve orgiit kiiltiirti giicti kisi-6rgiit uyumu
aragtirmalarinda goz ardi edilen konulardir. Pek¢ok arastirmaci bu problemi bireysel diizeyde
sonuglar i¢in kisi-orgiit uyumunun objektif 6l¢iimii yerine subjektif sonuglarina odaklanarak
cozmiistiir (Kristof, 1996; Resic vd., 2007). Bu nedenle belirlenen alt kiiltiir alanlarinda uyum
tiirlerinin etkileri ayr1 bir inceleme konusu olabilecektir. Kisi-grup uyumu aragtirmalari bu
baglamda alt kiiltiir teshisi ve s6z konusu boyutlarda uyumu ortaya koydugu icin incelenmesi
acisindan 6nemli bir eksikligi doldurabilecektir.
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Bunun yani sira, ¢alisanlar ayni anda iki farkl alt kiiltiirle kars: karsiya kalabileceklerdir.
Bireyin yoneticisinin degerleri ile ¢alisma grubu iyeleri tarafindan benimsenen degerler
arasindaki uyum tiirli de ortaya ¢ikmakta, kisinin ¢alisma grubu ile uyumunun yoneticisi ile
olan uyum ile karsilastirildiginda hangisinin daha dnemli oldugu sorusunu akla getirmektedir
(Ostroff vd., 2005). Pekcok calismada bu Slciimler kisi ve orgiit faktorlerinin tek indekse
indirgenmesi ile karigiklifa sebep olmaktadir (Edwards, 1991). Bu nedenle kisinin yer aldig:
birden fazla kiiltiirde uyumlarin etkilerinin goreceli Onemleri, incelenebilecek aragtirma
alanlaridir.

Werbel ve DeMarie (2005) arastirmasinda orgiitsel alt kiiltiirden kaynaklanan sorunlara
dikkat cekmis, orgiitlerde farkli alt kiiltiirlere sahip olan alt birimlerde kigi-6rgiit uyumunu
basarmanin zor oldugunu dile getirmiglerdir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli
bir rolii oldugunu, eger orgiitler kiiltlir tabanli yetkinlikler aracilifiyla rekabet ediyorsalar
secme, performans degerleme ve iicretlendirme/sosyal hak sistemlerinin orgiitsel birimler
arasinda tutarl bir sekilde diizenlenmesi gerektigine vurgu yapmiglardir (Morley, 2007).

Kisi-orgiit uyumu arastirmalarinda yaygin olarak calisilan ve anlamli bulunan uyum
bileseninin degerler uyumu oldugu goriilmiistiir (Kristof-Brown vd, 2005, Cigek, 2013).
Benzer sekilde Cicek (2013) arastirmasinda kisi-grup uyumunun deger uyumu boyutunun
gorece yliksek etkisine dikkat ¢ekmis, kisinin grup ile uyumunun ortaya ¢ikmasinda degerler
uyumu daha etkili oldugunu ortaya koymustur. Bir kiiltiirel deger olan bireycilik 6zelligi, kisi-
grup benzerlik uyumu i¢in 6nemli bir norm olabilmektedir (Werbel & Janson, 2001).

Degerler uyumu ile ilgili s6z edilmesi gereken 6nemli bir konu da paylasilan degerlerle
olusan kolektif iklimdir. Degerler uyumunun paylasilan degerleri meydana getirmesi ve boylece
kolektif iklime etkisinden s6z etmek gerekirse, kolektif iklimler benzer ¢calisma degerlerine,
amaclarina ve ihtiyaclarina sahip olan bireylerden ya da ayni ¢aligma grubunda veya etkilesimli
grup iyeligindeki bireylerden olugmaktadir (Schneider & Reicher, 1983).Young ve Parker
(1999) yaptiklar: arastirmada kolektif iklimlerin ¢alisan etkilesim gruplart ile iliskili oldugunu
saptamugtir.

Giiclii orgiitsel kiiltiirler ve caligma grubu iiyelerinin paylasilan algilari sosyal olarak arzu
edilen, bireylerin caligma kogsullarina verecegi tepkiler lizerinde anlamli etkilere sahip cevreler
olusturur. (Kozlowski & Klein, 2000; Kristof-Brown vd., 2005). Bu nedenle calisanlarin kigisel
degerlerinin grup ve orgiitle uyumunun saglanmasi grup ve orgiitte hiikiim siiren degerlerin
paylasilmasi anlamina gelecegi, boylece kolektif bir iklimin ortaya ¢ikacag ifade edilebilir.

Burada 6nemli bir husus paylasilan degerler ve grupta hiikiim stiren degerler ayrimidir.
Calisma grubunda kolektif iklim bakis agisina gore paylasilan degerler hakimdir. Dolayisiyla
calisanin kisi-grup degerleri uyumu, kisinin calisma grubundaki diger iiyelerle olan deger
benzerligini ifade eder. Ancak, calisma grubunda hiikiim siiren degerler, sadece grup
icinde yapilan iglerin dogasi geregi ortaya ¢ikan degerler olabilir. Grup tiyeleri bu degerleri
benimsemiyor olabilirler. Boylece kisi-grup deger uyumu bu sekilde ol¢iimlenirse, diger grup
tiyeleri tarafindan paylastiklari degerleri ortaya cikarmayacagi icin kisinin diger iiyeler ile
deger benzerligi de belirlenememis olacaktir.

Degerler uyumunun giiclii-zayif kiiltiirler acisindan etkileri insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan g6z oniine alinmasi gerekli diger bir unsurdur. Giiclii, bireylerin davraniglarina onay
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ya da reddin belirgin oldugu kiiltiirlere sahip orgiitlerdeki (gruplardaki) bireyler 6rgiitiin nasil
faaliyet gosterdigi ve bunun i¢in izlenen yolun sebebi ile ilgili benzer algilara sahip olurlar
(DelCampo, 2006). Uyeler arasinda degerlere yonelik bir uzlasma soz konusudur. Giiglii
kiiltiirlerde kisisel inan¢ sistemi dogrudan ¢atisma haline olan bireyler hizli bir sekilde ters
yondeki degerleri kesfedecek ve orgiitten ve gruptan ayrilacaklardir. Zayif kiiltiirlerde bireyler
kiiltiirel degerleri kesfetmek i¢in daha zor zaman bulacaklardir ve kendileri kiiltiirel degerleri
bicimlendirmek icin firsata sahip olabileceklerdir. Bu agidan, isgoren devri diizeyi daha diisiik
olacaktir. Bu onermelerle tutarli bir sekilde Ashforth (1987), orgiitsel iklim arastirmalarinda
tutarl1, giiclii kiiltlirlere sahip olan orgiitlerin (gruplarm) bu kiiltiirleri zamanla gelistirdigini
gostermistir.

Grup calismasinin ¢ok yaygin olarak goriildiigii teknoloji tabanl orgiitlerde, yapilan
islerde karsilikli bagimlilik g6z oniine alinmasi gerekli onemli bir faktordiir. Karsilikli
bagimliligin yiiksek diizeyde oldugu isleri yapan gruplarin, drgiitsel ddiiller bireysel performans
yerine grup performansina dayali oldugu zaman daha iyi ¢alistiklar1 gozlenmistir (Saavedra vd.,
1993; Wageman, 1995). Bu baglamda kisi-grup uyumunun olugsmasi siirecinde iste karsilikli
bagimlilik 6zelligi diizenleyici bir rol oynayabilecektir

Kisi-grup uyumu igin referans alinabilecek teorik yaklagimlar olan sosyal kimlik-
sosyal kategorilestirme, benzerlik ¢ekim ve ¢ekilme-secilme-ayrilma teorisi uyumun ortaya
¢tkmasinda benzerligi vurgulamakta, grup sinerjisinin ve arzu edilen grup performansinin ortaya
ctkmasinda ise tamamlayicilik uyumunun olugmasi referans alinmaktadir. Nitekim, uyumun
sadece benzerlik teorilerinin 6ne siirdiigii yaklasimla gerceklesmeyecegi, diger bir ifade ile
benzerligin grup liyeleri arasinda arzu edilen olumlu sonuglara her zaman yol agmayacagi
Cicek (2013) calismasinda gosterilmistir. Arastirmada ortaya ¢ikan bulgular benzerlik-¢ekim
yaklagimi ve cekilme-secilme-ayrilma teorisi goz Oniine alinarak “benzerlik uyumu” ilkesine
gore Onerilen hipotezlerden bazilarinin dogrulanmadigini gostermistir. Teknolojideki hizli
degisim, yapilan is ve orgiitleri de degisime zorlamaktadir. Orneklemin secildigi teknoloji
tabanli orgiitlerde, yapilan isler karsiliklt bagimliligi ortaya ¢ikarmakta, bu da uyumun farkl
tiirlerinin ve seviyelerinin goz oniine alinmasint gerektirmektedir.

Kisi-grup uyumu ile ilgili yapilan lisansiistii ¢alismalara bakildiginda YOK Tez
Merkezinde kisi-grup uyumu anahtar kelimelerle yapilan aramada sadece bir adet lisans {istii
calismaya (Cicek,2013) rastlanmigtir. Bir alt bilesen olarak kisi-yonetici uyumu anahtar kelimesi
ile arama yapilan aramada ise dort lisansiistii calismaya (Cicek, 2013; Guliyev, 2010; Gtineser,
2007; Maden, 2010) ulagilmistir. Kigi-rgiit uyumundan ayri olarak, gelistirilen operasyonel
tanimlara bagl olarak kisi-grup uyumu aragtirmalarina ihtiya¢ duyuldugu anlagilmaktadir.

Cesitli aragtirmacilar birimdeki (gruptaki) kisi sayisi arttik¢a (6rnegin birim biiyiikliigii)
ikili etkilesimlerin yogunlugu azalabilecegini ya da kolektif yapi iligkilerini azaltabilecegini
one siirmektedirler (Kidwell & Bennett, 1993; Whitman ve dig., 2010). Bu nedenle gruptaki
kisi sayisin1 bir sartli degisken olarak arastirma modellerine ekleyerek grup biiyiikliigiiniin
etkileri ayr1 bir aragtirma konusu olarak incelenebilir.

Uyum aragtirmalarinda g6z oniine alinabilecek 6nemli bir sarth degisken ise zamandir.
Harrison ve dig. (1998) yaptiklar1 arastirmada ylizeysel diizey (demografi) ve derin diizey
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(tutumsal) farkliligin grup sosyal entegrasyonu iizerindeki etkisini incelemigler, grup iiyeleri
anlaml etkilesimlere katilma olanaklarina sahip iseler grup iiyelerinin bir arada caligtiklari
zaman uzunlugunun yiizeysel diizey farklilifin etkilerini azalttigin1 ve derin diizeyde
farkliligin etkisini giiclendirdigini saptamiglardir. Bu nedenle grubun birlikte calistig1 siire
uyum aragtirmalarinda bir sartli degisken olabilecektir. Kisi-grup uyumunun isgérenlerinin
kideminden etkilenmesi ayr1 bir aragtirma konusu olabilecektir.

Orgiitsel kidem ve sosyallesme uygulamalar1 benzerlik bakis acisina dayanan kisi-grup
uyumu diizeyinin artmasina neden olabilecektir. Bu degiskenlerin tamamlayicilik etkileri genis
kapsamda kesfedilmemistir (Kristof, 1996). Uyum arastirmacilari icin bir inceleme konusu
olacagi onerilebilir.

Degisimin ve ¢evredeki kompleksligin artan ivmesi, uyum tiirlerinin arzu edilen olumlu
sonuglarin elde edilmesindeki roliinii etkileyebilecektir. Orgiitsel cevrede ortaya ¢ikan sorunlara
¢ozlim bulma arayisi, bu nedenle benzerligin yan1 sira “birbirini tamamlayiciliga” dikkatleri
yoneltmektedir. Orgiitsel cevrenin degisim hizindaki ivmeyi yakalayabilmek farkliliklarin
tamamlayiciligindan yararlanmak ve orgiitsel dinamikleri (6rgiit yapisi, pazardaki degisim
hizi, miisteri ve iiriin ¢esitliligi, rekabet kogullar1 gibi) g6z 6niine bulundurarak uygun stratejiyi
belirlemeyi gerektirir.
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