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0z Is diinyasinda, kiiresellesme ile birlikte rekabet her gecen giin artmaktadir. Orgiitlerin diger orgiitlere
kiyasla bir adim 6ne gikmalari, kaynaklarini en etkin sekilde kullanmalari ile dogrudan orantilidir. Orgiitlerin
rekabet Ustiinliigli elde etmesine yardim edebilecek en 6nemli kaynaklarindan biri de isgdrenleridir. Bu
kaynaktan etkin olarak yararlanabilmek igin iggorenlerin Orgiite uyumu ve isten tatmin olmalar1 Gnem
kazanmaktadir. Bu ¢alismada, oncelikle isyerinde kisi uyumu, kisi-6rgiit uyumu ve is tatmini agiklanmistir. Daha
sonra, ¢ekim-se¢im-ayrilma modeli ve is 6zellikleri modeline deginilmis ve yapilan ¢alismalar ile bu iki model
esas almarak kigi-Orgiit uyumu ve is tatmini arasindaki pozitif iligki agiklanmaya calisilmistir. Alanyazin
incelenerek, kisi-Orglit uyumu ve is tatmini iliskisi gorgiil calismalarla desteklenmistir. Sonugta, rgiitlerdeki
uygulamalara ve daha sonra yapilacak caligmalara iligkin tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: isyerinde kisi uyumu, is tatmini, kisi-rgiit uyumu
JEL Smmiflandirmasi: M1, M12, M140

ABSTRACT In the business world, competition is increasing day by day with globalization. The fact that
organizations are one step ahead compared to other organizations is directly proportional to the most effective
use of their resources. One of the most important resources that can help organizations gain competitive
advantage is their employees. In order to benefit from this resource effectively, it is important for the employees
to fit to the organization and be satisfied with the job. In this study, first of all, person fit in the workplace,
person-organization fit and job satisfaction are explained. Afterwards, the attraction-selection-attrition model and
the job characteristics model were mentioned and the meaningful and positive relationship between person-
organization fit and job satisfaction has been tried to be explained based on these two models. By examining the
literature, the relationship between person-organization fit and job satisfaction has been supported by empirical
studies. As a result, recommendations were made regarding the practices in organizations and further studies.
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2 T Atilmus ve O. I. Bolat
1. GIRIS

Internet ve bilisim caginin getirdigi gelismeler, ulusal sinirlarin anlanni yitirmesine ve beraberinde
rekabetin kiiresel bir boyut kazanmasina yol agmistir. Bu nedenle isletmeler, siirdiiriilebilir rekabet
ustlinliigli ile ortalamanin {izerinde kar elde edebilmek amaciyla, kaynaklarini en etkili ve verimli
sekilde kullanmak, calisanlarin performansini ve is tatminlerini istenilen diizeye c¢ikarmak
istemektedir. Isletmelerde bu basariyr saglayabilecek en temel kosullardan biri, isyerinde kisi
uyumunun saglanmasidir.

Ozellikle &rgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji ve insan kaynaklari yonetimi alanlarinda oldukca
yaygin arastirilan konularindan biri olan isyerinde kisi uyumu kavrami, orgiitsel psikolojide, bilim
insanlar1 ve uygulayicilar1 etkilemis olan tiim konularin i¢inde belki de en cok ilgi ¢cekeni olmustur
(Edwards, 1996; Edwards, Cable, Williamson, Lambert ve Shipp, 2006). Bu alanda yapilan bir¢ok
arastirma, ise alim ve personel secimi, mesleki karar verme, is tatmini, performans, orgiitsel baglilik,
isten ayrilma niyeti ile psikolojik ve fiziksel saglik gibi bir¢ok konunun isyerinde kisi uyumu ile
yakindan ilgili oldugunu géstermistir (Edwards, 2008; Greguras ve Diefendorff, 2009).

Daha baglangicta kisiler, niteliklerine uygun, ihtiyaclarimi karsilayan, hedefleri ve degerleri ile
uyusan uygun bir ig arayisinda 6nemli Ol¢iide zaman ve ¢aba harcarlar. Benzer sekilde, isletmeler
dogru isgiiclinii se¢mek, uygun pozisyonlara yerlestirmek, ise ve Orgiitsel cevreye uyumlarin
saglamak i¢in biiyiik 6l¢iide emek ve kaynak harcarlar (Schneider, 2001). Bagka bir ifadeye isletmeler,
daha ige alim asamasinda; isin gereklerini en iyi sekilde karsilayacak, egitime ve is hayatindaki ani
degisikliklere siiratle uyum saglayabilecek, isletmeye sadakatle baglanacak ¢alisanlari ise almak
isterken, is bagvurusunda bulunan calisanlar da kendi kisilik 6zellikleri ve degerlerine uyan, bunun
sonucunda en {ist diizeyde is tatmini yasayabilecegi ve performans sergileyebilecegi bir is bulmak
istemektedir. Buradan hareketle; isgorenin isi, is ortami, ¢alisma arkadaslar1 ve orgiitii ile uyumun
(isyerinde kisi uyumunun), is tatmini diizeyini etkileyebilecek 6nemli bir faktor oldugu sdylenebilir.

Kisi-6rgiit uyumu ve is tatmini iliskisini saptamak amaciyla yapilan bu ¢alismada, belirtilen amag
gergevesinde; kisi-Orgiit uyumu isgorenlerin is tatminini etkilemekte midir? sorusuna cevap
aranmaktadir. Bu ¢alisma, son zamanlarda kavramsal ve uygulamali birgok ¢alismada, artan bir ilginin
oldugu degerlendirilen, isyerinde kisi uyumu genelinde kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini konulari
kavramsal agidan agiklanmaya c¢aligan 6ncii aragtirmalardan biri olacaktir.

Bu cercevede, isyerinde kisi uyumu, kisi-6rgiit uyumu ve is tatmini kavramsal agidan ele alinmus,
degiskenler arasindaki iligkiler, c¢ekim-se¢im-ayrilma modeli ile is Ozellikleri modelinden
yararlanilarak agiklanmaya calisilmistir. Ayrica kisi-orgiit uyumu ve is tatmini arasindaki iligki yapilan
gorgiil aragtirmalar ile desteklenmistir. Sonug ve 6neriler bolimiinde ise; yazin ve uygulamaya yonelik
katkilar ve oneriler sunulustur.

2. KURAMSAL CERCEVE

Bu boliimde isyerinde kisi uyumu, kigi-Orgiit uyumu ve is tatmini kavramlarina deginilecek,
aralarindaki iliskiler agiklanacaktir.

2.1. isyerinde Kisi Uyumu

Uyum kavrami; TDK tarafindan “bir biitiiniin pargalar1 arasinda bulunan uygunluk, ahenk; toplumsal
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gevreye veya bir duruma uyma, uyum saglama, intibak, biitiinlesme” olarak ifade edilmektedir (TDK,
2020). Uyum kavramina, oOrgiitsel davranig acisindan bakildiginda, isgorenlerin ise yonelik
tutumlarini etkilemesi nedeniyle isyerinde kisi uyumu kavrami ayr1 bir 5nem kazanmaktadir.

Isyerinde kisi uyumu ya da yaygin bilinen adi ile kisi-gevre uyumu kuramimnin baslangici, Antik
Yunan kaynaklarinda Platon'un caligmalarina dayanmakla birlikte; cagdas arastirmalar genellikle
kiginin nitelikleri ile farkli meslek gruplar arasindaki uyumu tanimlayan bir model ileri siiren
Parsons’a (1909) uzanmaktadir (Edwards, 2008: 168). Bununla birlikte baz1 arastirmacilar, John R. P.
French’in ¢aligmalarini, kuramin baglangi¢ noktasi kabul etmektedir (Caplan ve Harrison, 1993). Kisi-
¢evre uyumu kuraminin temelini olusturan daha sonraki kuramsal ¢alismalar, Murray’in Thtiyag-Bask1
Modeli (Edwards, 2008) ile davranisi, birey ve ¢evrenin bir fonksiyonu olarak formiile eden [D=
f(B,C)], Kurt Lewin’in Alan Kurami olmustur (Lewin, 1935). Genel kabule goére, Lewin’in (1951)
uyum kurami; davranisin birey ve ¢evrenin bir fonksiyonu oldugu fikrine dayanir (Kristof-Brown,
Jansen ve Colbert, 2002). Parson’un (1909) kisi-is eslestirme modeli geleneginde ve Murray’in
(1938) Ihtiya¢ Baski Kisilik Kuraminda, ilk olarak 1964'te (Dawis vd., 1964) tanitilan ve 1968'de
revize edilen (Dawis vd., 1968) Ise Uyarlama Kuraminda ve bir dizi incelemede (Dawis ve Lofquist,
1976; Dawis ve Lofquist, 1978) detaylandirilan ¢alismalar, kisi-gevre uyumu kavramina
dayanmaktadir (Rounds vd., 1987).

Dawis, Lofquist ve Weiss (1968), her bir kiginin gevresi ile uyum igerisinde olmay1 basarmak ve
siirdiirmek isteyecegi hakkinda temel bir varsayima sahiptir. Onlara gdre ¢evreyle olan bu uyumu
basarmak ve siirdiirmek, insan davraniginin temel motivasyon kaynagidir. Ev, okul, is gibi kisilerin
iligkili oldugu birgok ¢evre vardir. Bunlar iginde, isyeri 6zel bir 6neme sahiptir. Kisiler isyerine bazi
yeteneklerini getirirken, isleri onlara maas, itibar, kisilerarasi iliskiler gibi bazi ddiiller saglar. Boylece
hem kigilerin hem de igyerinin gereksinimleri karsilikli olarak karsilanirken, bir uyum olusur (Dawis,
Lofquist, & Weiss, 1968). 1960’11 yillarda baglayan ve ise uyum adi verilen ¢aligmalarda; is uyumu,
kisilerin ¢calisma ortamiyla benzesmeyi saglamaya ve siirdiirmeye calistig siirekli ve dinamik bir siireg
olarak tanimlanmustir (Dawis vd., 1964; Dawis ve Lofquist, 1976; Dawis ve Lofquist, 1978).

Yonetim yazininda yaklasik 100 yillik bir gegmise sahip olan kisi-¢evre uyumu, kisiler ile ¢evreleri
arasindaki uyumu ifade eden kavramdir (Kristof-Brown vd., 2005; Jansen ve Kristof-Brown, 2006).
Bu baglamda, saglik ve stres (Edwards ve Cooper, 1990), ise uyum (Dawis ve Lofquist, 1984),
mesleki secim (Holland, 1985) ve orgiitsel kiiltiir (Schneider, 1987) alanlarinda etkili uyum kuramlari
gelistirilmistir (van Vianen, 2018).

Kisi-¢evre uyumu kavrami, etkilesimci davranis kuramina dayanir. Etkilesimei kuram, ne kisisel
ozelliklerin ne de durumsal kisitlamalarin kisilerin davranigsal ve tutumsal degiskenlerdeki varyans
payint belirlemedigini ileri siirer. Aksine, en biiyiik varyansi olusturan kisisel ve durumsal
degiskenlerin etkilesimidir (Pervin, 1968). Metodolojik bir bakis a¢isiyla, davranisi anlamak, kisisel
ve durumsal degiskenlerin ayrintili bir degerlendirmesinin yapilmasini ve ardindan iki degisken
grubunun birlikte ele alindig1 kosullarin belirlenmesini ve sonuglarin sec¢ilmesini saglar. Bu nedenle,
“kisi-gevre uyumu”, anlamli pozitif (veya negatif) sonuglarin iiretilmesinde iki degisken kiimesi
arasindaki uyum veya eslesme derecesidir (Muchinsky ve Monahan, 1987).

Bu anlamda kuram, davranisin; kisi ve g¢evrenin ayri ayri yordamasindan ziyade kisi ve cevre
arasindaki uyum oldugunu savunur (van Vianen, 2018). Kisaca kisi-gevre uyumu kurami iki temel
varsayima dayanmaktadir: Birincisi, insan davranisi kisinin ve ¢evrenin bir fonksiyonudur ve ikincisi,
kisi ve g¢evrenin uyumlu olmasi gerekir (Kristof, 1996). Bu varsayimlardan hareketle, kisi-cevre
uyumu, i¢ ice gecmis, farkli bakis agilarindan ele alinmaktadir. Oncelikle kisi-cevre uyumu, algilanan
uyum ve gercek uyum olarak iki alt boyuta ayrilabilir. Fakat esas olarak kisi-cevre uyumu biitiinleyici
ve tamamlayict uyum olarak iki temel yaklasim ile agiklanabilir (Muchinsky ve Monahan, 1987). Bu
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yaklagimda yer alan, tamamlayic1 uyum, kendi iginde iAtiyag-arz uyumu ve talep-yetenek uyumu bakis
acisindan ayrica incelenebilir. Kisi-cevre uyumunun farkli kavramsallastirmalar arasindaki iliski Sekil
1’de gosterilmistir (Sekiguchi, 2004).

Sekil 1

Kisi-Cevre Uyumunun Farkli Kavramsallastirmalar: Arasindaki Iligki

Biitiinleyici

Uyum
Kisi Cevre ihti}'ac Arz
Uyumu Uyumu
Tamamlayici
Uyum
Talep Yetenek
Algilanan Gergek Uyumu

Uyum Uyum

Not. Sekiguchi (2004: 184) kaynagindan alinmustir.

Algilanan uyum, bir kiginin zihnindeki psikolojik yapiyr yansitir ve biitlinciil tipte bir uyum
degerlendirmesi ile ilgilidir. Ger¢ek uyum ise, kisisel ve ¢evresel dzellikler arasindaki tutarsizlig tespit
etmeyi amaglar. Tutarsizlik ne kadar diisiikse, uyum o kadar yiiksek olur (van Vianen, 2018).

Kisi-¢evre uyumu, Muchinsky ve Monahan’in ¢aligsmalarinda ise tamamlayicit ve biitiinleyici uyum
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Biitiinleyici uyum, kisi ile ¢evre arasindaki benzerlik anlamina gelir.
Baz1 kaynaklarda “benzerlik uyumu” olarak adlandirildigi da goriilmektedir (Kristof, 1996).
Biitiinleyici uyum kisilerin, ¢evrelerinde bulunan kisilerle aynmi kisilik 6zelliklerine, degerlere veya
normlara sahip olduklarinda ortaya c¢iktig1 disiiniilmektedir. Biitiinleyici uyum ise, bir kisinin
ozellikleri ¢evre ile "biitlinlestiginde" veya bulundugu ortamda eksik olani tamamladiginda ortaya
cikar. Diger yaklasim olan tamamlayict uyum ise, ¢evrede eksik olan bir hususun kisi tarafindan
tamamlanmasi sonucunda olusur. Tamamlayict uyum, kisinin bir ortamda “diger bireylere benzer
Ozelliklere sahip olmasi, o ortama renk katmasi veya kucaklamasi” durumunda ortaya ¢ikar
(Muchinsky & Monahan, 1987). ihtiyag-arz uyumu ve talep-yetenek uyumu olarak iki farkli bicimi
olan tamamlayict uyum (Caplan, 1987), kisi ile gevrenin birbirinin ne gibi ihtiyaci oldugunu
anlamasii saglar. Kisilerin ihtiyaclarinin veya calisma kosullarinin ¢evre tarafindan saglanmasi,
ihtiyac-arz uyumu olarak adlandirilirken; talep-yetenek uyumu ise, gevrenin taleplerinin kisinin
yetenekleriyle (bilgi, beceri, enerji vb.) karsilanmasini igerir (Edwards vd., 2006).

Ayrica, kisi-cevre uyumu iizerine vurgu yapan etkili dort temel diizey; kisi-is uyumu, kisi-yonetici
uyumu, kisi-¢alisma grubu uyumu ve kisi-6rgiit uyumu, olarak siralanabilir. S6z konusu boyutlarin ise
alim Oncesi ve sonrast siirece iliskin uyum degerlendirmesi Sekil 2°deki gibi ifade edilebilir.
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Sekil 2

Ise Alim Oncesi Ve Sonrasi Siirece Iliskin Uyum Degerlendirmesi

Uyum Tipi Arastirmanin Odag:
1 . Minimum Nitelikler
Kisi-Is U L .
$i-ls Lyumu Gercekci Is On Izlemesi Ise Alim /
. is arama
Kisi-Yonetici Uyumu Isveren Etkisi

ise Almm Oncesi
Secim Kriterleri

- ._' T
Kisi-Is Uyumu Degerlendirme Merkezi

Secim
Py is Tercihi
s Kiiltiirel Uyum
s PR ! 3
\ Kisi-Orgiit Uyumu Insan Kaynaklar1 Sistemi
1 - Degerler
s PR
Kisi-Orgiit Uyumu Tedefler
g . Sosyallesme
P s Tatmini
- J
Kisi-Is Uyumu Beceri Temelli Egitim
Kisi-Is Uyumu Isten .Ayrllma Niyeti
. Tatmin
Ise Alim Sonrasi Gs Sii -
Ki§i—(")rgiit Uyumu orev surest
Yipranma Uzun Vadeli Gorev
Grup Bilesenleri Siiresi

Kisi-Grup U
si-Grup Uyumu Grup Demografisi

Dikey ikili Baglant1
l Kisi-Yénetici Uyumu Lider-Uye Etkilesimi

Not. Jansen ve Kristof-Brown (2006: 206) kaynagindan alinmigtir.

Isyerinde kisi uyumunun tiirleri, kisinin ihtiyaglarim ve cevrenin sagladign odiilleri, kisinin
yeteneklerini ve ¢evrenin taleplerini ve kisiler, gruplar, drgiitler veya meslekleri ifade edebilen kisi ile
sosyal ¢evre arasindaki benzerlikleri kapsar (Edwards, 2008). Calismanin bundan sonraki boliimiinde,
kisi-cevre uyumunun dort temel diizeyinden biri olan; kigi-6rgiit uyumu tizerinde durulacaktir.

2.1.1. Kisi-orgiit uyumu

“Kisi orgiit benzerligi” kavraminin vurgulandigi ve “bireylerin, kisilik 6zelliklerine uygun orgiitlerde
daha basarili olacaklar1” dnermesiyle baslayan arastirma (Tom, 1971), kisi-orgiit uyumunun baslangig
noktasini olusturmustur. Bazi arastirmacilar, kisi-orgiit benzerligini, kisilik-6rgiit iklimi uyumu olarak
devam ettirirken, baz1 arastirmacilar kisi-6rgiit uyumunda dikkati degerlere ¢ekmis (Chatman, 1989),
bazi arastirmacilar ise, ama¢ uyumuna odaklanmustir (Kristof-Brown vd., 2005; Kristof-Brown vd.,
2005). Bir kisim arastirmaci ise, kisi-orgiit uyumu kuraminin, Argyris'in is genisletme ve katilimer
yonetimdeki kuramsal c¢aligmalarima kadar uzandigim ve Argyris (1957)’in, kisilerin oOrgiitsel
davranisinin kisiler ile orgiitler arasinda olusan karsilikli etkilesimden kaynaklandigini1 savundugunu,
belirtmistir (Verquer vd., 2003). Yapilan bu aragtirmalar ¢ergevesindede kisi-orgiit uyumu, kisi ve
orgiitlerin benzerlikleri oraninda birbirlerinden etkilendikleri fikrine dayandig: (Cable & Judge, 1997)
ifade edilebilir.

Kisi-orglit uyumunu, ¢ogu arastirmaci kisi ile orgiit (Kristof, 1996; Kristof-Brown vd., 2005; van
Vianen vd., 2011) veya kisi ile genel orgiitsel 6zellikler arasindaki uyum seklinde tanimlar (Barrick ve
Ryan, 2003; Hamid ve Yahya, 2011). isgérenler, degerlerinin &rgiitiin ve orgiitteki diger isgdrenlerin
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degerleri ile uyustuguna inandiginda, orgiitiin daha yiiksek ideallerine ortak olduklarini hissederler
(Cable ve DeRue, 2002). Bu nedenle kisi-6rgiit uyumu, ¢ogunlukla ¢alisanin kigisel degerleri ile orgiit
kiiltiirii arasindaki uyuma deginmektedir (Cable ve DeRue, 2002). Bu agidan kisi-orgilit uyumunu,
orglitiin norm ve degerleri ile kisilerin degerleri arasindaki uyum (Chatman, 1989) olarak ifade etmek
yanlig olmayacaktir. Kisi-orgiit uyumu, orgiitsel baglamda deger sistemi ile yan yana getirildiginde,
kisinin degerlerini bigimlendirir ve bireyin davranis ve tutumlarini etkiler (Icheme vd., 2017).

Birgok kisi-Orgiit uyumu kavramini agiklamaya yonelik farkli yaklagimlar gelistirmistir. Bunlar
arastirmacilardan ilki Schneider’dir. Bazi arastirmacilara gore kisi-orgiit uyumu, Schneider’in (1987)
Cekim-Se¢im-Ayrilma modelinin tizerine kurulmustur (Cable ve Judge, 1996; Cable ve Judge, 1997;
Cable ve Parsons, 2001; Ulutas vd., 2011). Schneider, kisilerin rastgele durumlari degil, kendileri igin
¢ekici olan durumlari aradigini savunur (van Vianen, 2000). Sonugta, kisiler durumun bir parcasi
olarak secilecek ve o ortamda kalarak durumu belirlemeye yardimer olacaktir. Schneider, bu modeli
orgiitlerin isleyisine uygular ve orgiitlerin; bireylerin ilgi duyduklari, bir {iyesi olarak secildikleri,
Orgiite uyum saglamalar1 halinde kaldiklar1 veya uyum saglayamamalar1 halinde ayrildiklari bir durum
oldugunu savunur (Sekiguchi, 2004). Schneider, farkli 6rgiit tiirlerinin farkli insanlar1 cezbedecegini,
sececegini ve koruyacagini iddia eder. Iste orgiitlerin neden birbirlerinden farkli goriindiiklerini ve
hissettiklerini belirleyen de Sekil 3’te belirtilen ¢ekim-se¢im-ayrilma dongiisiiniin sonucudur
(Schneider, 1987).

Sekil 3
Cekim-Se¢im-Ayrilma Modeli
ETKILESIM

CEKIM

ORGUTSEL
HEDEFLER

T

AYRILMA SECIM

S

Not. Schneider (1987: 440) kaynagindan alinmustir.

Schneider’e gore, orgiitsel hedefler davranis yoluyla isler hale gelir ve bu davranig da yapilari ve
stirecleri ortaya ¢ikarir. Hedeflerin bu disa yansimalari, belirli bir orgiite ilgi duyan, onu secen ve
orada kalan insanlarm tiplerini ve davranig kaliplarini belirler (Schneider, 1987).

Konu ile ilgili ¢alismalar yapan bir diger arastirmact olan Chatman (1989: 339-340) ise, kigi-0rgiit
uyumu kavramimin kuramsal temellerini Sekil 4’te goriilen model ile agiklamistir. Modele gore;
kisinin degerleri ile orgiitsel deger ve normlar uydugunda; yapilan se¢im ve ardindan onu takip eden
sosyallesme siireci sonunda kisi-orgiit uyumu ortaya ¢ikmaktadir. Yasanan bu uyum hem kisisel hem
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de orgiitsel diizeyde olumlu sonuglar dogurabilir.

Sekil 4
Chatman in Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Orgiitsel Ozellikler:
Degerler,
Normlar,

(Belirginlesme,
Yogunluk, igerik)

Secim
Sosyallegme

Orgiitsel Cikti Ornekleri:
Normlarda/Degerlerde Degisiklik

Kisisel Cikt1 Ornekleri:
Deger Degisikligi
Orgiitte Kalma istegi
Ekstra Rol Davranig:

Kisi Orgiit Uyumu

Bireysel Ozellikler:
Degerler,
(Yogunluk, i¢erik)

Not. Chatman (1989: 340) kaynagindan alinmustir.

Kisi-orgiit uyumunu agiklamaya calisan arastirmacilardan bir digeri de Kristof’tur. Kristof,
caligmasinda; tamamlayict ve biitlinleyici uyum yaklagimlar1 ile talep-yetenek ve ihtiyag-arz
yaklagimlarini birlestirerek, Sekil 5’deki modeli gelistirmistir (Kristof, 1996).

Sekil 5
Kristof un Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Orgiit Birey
Ozellikler: Ozellikler:
Kiiltiir/iklim T Z U Kisilik,
Deger]er_ LERIE LAY aavf(,i VL chcr]cr,
Amaclar, Amaclar,
Normlar, Tutumlar,
’A"\ Arzlar: 4 Arzlar: ™) ,”‘“
* he Kaynaklar Kaynaklar e Y
’ hN by - 7 Y
rd ~, Finansal, Zaman, - Y
4 heS Fiziksel Emek * N\
] '~ iziksel. ek, \
s 9 Psikolojik. Baglihik, \
7 Firsatlar Tecriube, LY
' Talepler: ™~ Gorevle ilgili, Bilgi, Beceri, “
Kawyvnaklar Kisilerarasi. Yett_e'nekler
Zaman, g??i;;_aras' Talepler:
Emek, - Kaynaklar
Baglilik, Finansal,
Tecriibe, U L Fiziksel,
Bilgi, Beceri, Biitiirnnleyici Uywm Psikolojik,
Yetenekler Firsatlar
Gorewv, Gorevle ilgili,

“Kisilerarasi. /

Not. Kristof (1996: 4) kaynagindan alinmistir.
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Bu baglamda, Kristof, kisi-6rgiit uyumunu asagidaki durumlarda meydana gelen, kisiler ile
orgiitlerin uyumu olarak tamimlamustir (Kristof-Brown, 2007):

e En az bir taraf digerinin ihtiyaglarini saglarsa,
e Her iki taraf benzer temel 6zellikleri paylasirlarsa veya
e Yukarida sayilan her iki durum da gerceklesirse.

Baz1 kaynaklarda kisi-kiiltiir uyumu (O'Reilly vd., 1991) olarak da yer alan kisi-6rgiit uyumu, bu
bakis agisiyla deger uyumu, amag¢ uyumu, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve kiiltiir-kigilik
uyumu olmak {izere dort boyutta tanimlanmis ve kavramsallastirilmistir (Kristof, 1996; Rahmadani ve
Sebayang, 2017).

2.2. Is Tatmini

Is tatmini calismalari, yirminci yiizyilin baslarina dayanmaktadir. Ik calismalar arasinda; Alman
is¢ilerin is tatminlerini aragtiran Levenstein (1912); tiim is¢ilerin monoton ve tekrarlayan islerden
memnun olmadigini belirten Munsterberg (1913); yas, medeni durum, egitim ve din gibi faktorler ile
is tatmini iligkisini inceleyen Frier (1926) ve yetenek testi puanlari ile is tatmini arasindaki iligkiyi
inceleyen Thorndike (1934) sayilabilir (Dawis ve Lofquist, 1981). Fakat is tatminini kapsamli bir
sekilde ele alan ilk calisma, Hoppock'un “Is Tatmini” isimli ¢alismasidir (Locke ve Latham, 1990).
Hoppock c¢aligmalarinda, beklediginden daha fazla isinden memnun ¢alisan oldugunu gézlemlemis ve
ayrica, bir grup 6gretmen igin daha c¢ok is tatmininin, daha iyi zihinsel saglik, daha giizel insan
iliskileri, daha olumlu sosyal statii vb. ile iligkili goriindiigiinii bulmustur (Hoppock, 1935).

Bunun yan sira, is tatmini ile ilgili ilk deneysel arastirma, 1920'erin sonunda ve 1930'larin baginda
Mayo ve arkadaslarinin, Western Elektrik Firmasinin Hawtorne fabrikasinda yapmis oldugu
caligmalardir. Bu calismalar, is tatmini ve tatminsizliginin nedenleri iizerine daha ¢ok arastirmayi
tesvik etmistir. Caligmalar, daha sonraki yillarda elestirilmis olsa da sonuglar Taylor'un (1911)
caligmalarinda goz ard1 edilen ve “sosyal insan” adi verilen yeni bir insan modelini giindeme getirmis
ve isteki odagi ekonomik tesviklerden insan iliskilerine degistirme ihtiyacini gostermistir (Dawis ve
Lofquist, 1981).

Is tatminine yonelik olarak alanyazinda farkli arastirmacilar farkli yaklasimlar gelistirmis ve bu da
farkli tanimlamalara yol agmustir. Is tatmini konusunda yapilan bazi tanimlar sunlardir:

Is tatmininin alanyazindaki ilk tanimi, 1931 yilinda Fisher ve Hanna'min calismalarina kadar
uzanabilir. Is tatmini, Fisher ve Hanna tarafindan “diizenleyici olmayan ruh halinin bir iiriinii” (Zhu,
2013), olarak tamimlarken; Hoppock tarafindan, bir kisinin isinden memnuniyet duymasina yol agan
herhangi bir psikolojik, fizyolojik ve gevresel kosul olarak tanimlanmis (Hoppock, 1935) ve is ve
calisma ortamina yonelik psikolojik ve fiziksel 6znel bir degerlendirme oldugu diistiniilmistiir (Zhu,
2013).

Is tatmini, “kisinin isinin, is basarismin veya is deneyimlerinin degerlendirilmesinden
kaynaklanan” olumlu veya hosa giden duygusal bir tepki (Locke, 1969); isle ilgili duygularin bir
degerlendirme kiimesi (Spector, 1985); ¢alisanin igine kars1 gelistirdigi olumlu bir tutum (Daft ve
Marcic, 2009); kisisel 6zelliklerden kaynaklanan ve is hakkinda gelisen olumlu bir duygu (Robbins ve
Judge, 2013; Robbins ve Judge, 2017) olarak tanimlanmistir.

Bazi arastirmacilar, ig tatminini, biligsel, duygusal (Judge vd., 2012) ve davramigsal (Judge ve
Klinger, 2008) unsurlar igeren, ¢cok boyutlu psikolojik tepkiler olarak tanimlarken; Luthans da, is
tatmini i¢in genel kabul goren; su ii¢ boyutun varligindan sdz etmistir: Is tatmini gériilemeyen, sadece
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sonu¢ c¢ikartilabilen is durumuna yonelik verilen duygusal bir tepkidir. Genellikle sonuglarin
beklentileri ne kadar iyi karsiladigi veya astig1 ile belirlenir ve bircok tutumu birden temsil eder
(Luthans, 2011).

Yukarida belirtilen tanimlardan hareketle is tatmini, kisinin isinden memnun oldugunu sdyledigi
psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel kosullarin birlesimi olan bir dizi karmasik degisken olarak ifade
etmek miimkiindiir. Bu degiskenler ekseninde, aragtirmacilar tarafindan ig tatmini kavrami farkli
acilardan farkli kuramlarla agiklanmaya calisilmistir. Fakat bu bdliimde is tatmininin kuramsal agidan
dayanags, is tatmini ile dogrudan ilgili oldugu degerlendirilen Is Ozellikleri Modelinden faydalanarak
aciklanmaya c¢aligilacaktir.

2.2.1. Is ézellikleri modeli

Is zenginlestirmeye yonelik nispeten basit Herzberg yaklasimimin bazi smirlamalarim karsilamak igin
bir grup arastirmaci, belirli is 6zellikleri veya isin kapsamu ile ¢aligan motivasyonu arasindaki iliskiye
odaklanmaya baglamistir (Luthans, 2011). Bu kapsamda, Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen
“Is Ozellikleri Modeli”, is tatminini agiklamakta en ¢ok ilgi goren yaklasimlardan biri olmustur
(Cheser, 1998). Belirli is oOzelliklerinin belirli psikolojik durumlara katkida bulundugunu ve
calisanlarin gelisme ihtiyacinin giicliniin 6nemli bir diizenleyici etkiye sahip oldugunu ifade eden
(Luthans, 2011), bu model Sekil 6’da gorilmektedir (Hackman ve Oldham, 1975; Hackman ve
Oldham, 1976; Hackman ve Oldham, 1980).

Sekil 6
Is Ozellikleri Modeli

Y r . . .
Temel is Ozellikleri Kritik Psikolojik > Kisi ve Is Ile Ilgili
Durumlar Sonuglar

* Beceri Cesitliligi

— Yiiksek lcsel Is
+  Gérevin Biitiinliigii — isi Anlamh Hissetme Motivasyonu

*  Girevin Onemi
Yiiksek Kaliteli Is
Performansi
Ozerklik = Hissedilen Sorumluluk
Ise Yonelik Yiiksek Tatmin
ig; Sonuclarn Hakkinda

Bilgi Sahibi Olma

* Geri Bildirim E— Diisiik Devamsizhk ve

Devir Orani

isgoren Gelisme
ihtivacinin Siddeti

Not. Hackman ve Oldham, (1975: 169) kaynagindan alinmistir.

Model, temel is 6zelliklerine sahip bir ¢alisan i¢in {i¢ "kritik psikolojik durum" (isgdrenin isini anlamli
hissetmesi, yaptigi igin sonuglarindan sorumluluk duymasi ve yaptigi isin sonuglarina iligkin bilgi
edinmesi) mevcut oldugunda, kisi ve is ile ilgili olumlu sonuglarin (yliksek motivasyon, kaliteli is
performansi, yiiksek ig tatmini ile disiikk devamsizlik ve devir orani) elde edilecegini savunur
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(Hackman ve Oldham, 1975; Loher vd., 1985; Bolat, 2003; Luthans, 2011). Genel olarak, iste olumlu
kisisel ve is ile ilgili sonuglarin elde edilebilmesinin asagidaki bes temel is 6zelliginin varligina baglh
oldugu ileri siiriilmektedir (Dalal, 2012; Judge vd., 2012; Judge ve Klinger, 2008; Hackman ve
Lawler, 1971). Bu bes temel is Ozelligi, isleri nesnel olarak 6l¢menin ve onlari degistirmenin
anahtaridir; bylece onlari yapan insanlari tatmin etme potansiyeli yiiksek olur (Hackman ve Oldham,
1974; Hackman vd., 1975). Modele gore, bu temel 6zellikleri saglayacak sekilde zenginlestirilmis
isler, bu 6zellikleri saglamayan islerden daha tatmin edici ve motive edici olabilir (Judge vd., 2012).
Bes temel is 6zelligi asagida agiklanmistir:

e Beceri Cegitliligi: Islerin yerine getirilmesi maksadiyla, ¢alisanin bir takim farkl1 yeteneklerini
kullanmasini iceren ¢esitli becerileri gerektirme Olgiisiidiir (Hackman ve Oldham, 1975;
Hackman vd., 1975).

e Gorevin Biitiinliigii: Isin "biitiiniiniin" tamamlanmasimi ve basindan sonuna kadar sonuglarinin
goriilerek yapilmasini ifade eder (Hackman ve Oldham, 1976). Bu tarz isler, “isgorene, isin
biitiin bir pargasini yerine getirme firsat1 saglar” (Bolat, 2003).

e Gorevin Onemi: Isin, orgiitiin yakin gevresinde veya diinyanin herhangi bir yerinde olup
olmadigina bakilmaksizin diger insanlarin hayatinda ne kadar 6nemli bir yere sahip oldugunun
derecesidir (Hackman ve Oldham, 1980).

e  Ozerklik: Isin, planlanmasindan yiiriitiilmesine kadar izlenilecek yollarin belirlenmesinde
isgorene Onemli Olciide, bagimsiz hareket edebilme ve takdir hakki saglama derecesidir
(Hackman ve Oldham, 1976). isgorenin, isini nasil yiiriitecegi hususunda tam yetkiye sahip
olmasi olarak da ifade edilebilir (Judge ve Klinger, 2008).

e Geri Bildirim: Isin sonucunda ¢alisanin, isin gerektirdigi faaliyetleri gerceklestirme derecesi
ve performansi hakkinda dogrudan ve net bilgi edinmesidir (Hackman ve Oldham, 1975;
Hackman ve Oldham, 1976; Mullins, 2010).

Asagida agiklanan kritik psikolojik durumlar, bes temel is 6zelliginin varligiyla ortaya ¢ikmakta
(Hackman ve Oldham, 1975: 160) ve “temel is Ozellikleri ile kisi ve is ile ilgili sonuglar arasinda
aracilik etmektedir” (Hackman ve Oldham, 1975).

o Isi Anlaml Hissetme: Kritik psikolojik durumlardan isi anlamli hissetme, c¢alisanin isi
cogunlukla anlamli, faydali ve degerli bir is olarak tecriibe etme derecesidir (Hackman ve
Oldham, 1975; Hackman ve Oldham, 1976).

e Hissedilen Sorumluluk: Calisanin emeginin sonuglarindan kisisel olarak sorumlu olduguna
inanmasidir (Hackman vd., 1975; Hackman ve Oldham, 1976).

e Is Sonuclart Hakkinda Bilgi Sahibi Olma: Calisamin isini ne kadar etkili bir sekilde
gergeklestirdigini siirekli olarak bilme ve anlama derecesidir (Hackman vd., 1975; Hackman
ve Oldham, 1975; Hackman ve Oldham, 1976).

Is 6zellikleri modeline gore; isgorenin isi anlamli hissetmesini saglayan, ii¢ temel is dzelliginden en
az biri, is 6zerkligi veya is geri bildirimi yiiksekse, bir isten en yiiksek diizeyde is tatminini saglanir
(Hackman ve Oldham, 1976). Sonug olarak; yaptigi isi anlamli hisseden ve isteki emeginin
sonuclarindan kisisel olarak sorumlu olduguna inan, igini ne kadar etkili bir sekilde gerceklestirdigini
stirekli olarak bilen ve anlayan isgdrenlerde is tatmininin yiiksek olacagi s0ylenebilir.
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2.3. Isyerinde Kisi Uyumu Is Tatmini Iliskisi

Is tatmini, isgorenlerin degisik yonleri gercevesinde islerine yonelik degerlendirmelerini ve
memnuniyet durumunu, ifade eder (Locke, 1969). Genel olarak isgorenlerin isi, ihtiyaglari ve ¢ikarlari
ile Ortiistiigiinde, calisma kosullar1 ve odiilleri (iicret gibi) tatmin edici bulduklarinda, is arkadaglarini
sevdiklerinde ve yoneticileri ile olumlu iliskilere sahip olduklarinda bu tutumu yasarlar (Daft ve
Marcic, 2009). Is &zellikleri modeline gore, temel is dzelliklerine sahip bir calisan icin ii¢ "kritik
psikolojik durum" (isgérenin isini anlamli hissetmesi, yaptig1 isin sonuglarindan sorumluluk duymasi
ve yaptigl igin sonuglarina iliskin bilgi edinmesi) mevcut oldugunda, kisi ve is ile ilgili sonuglar
(ytiksek motivasyon, kaliteli is performansi, yliksek is tatmini ile diisiik devamsizlik ve devir orani)
iizerinde olumlu etkiye sahiptir (Hackman ve Oldham, 1975). Is, kisi ve cevre (is ortami) arasindaki
etkilesim olarak kavramsallagtirilabilir. Cekim-se¢im-ayrilma modeli; isin, insanlarin ilgi duyduklari,
bir parcasi olmak istediklerinde cekildikleri; kisinin ihtiyaglarini, isteklerini veya tercihlerini
kargiladiginda ya da kisinin, orgiitsel talepleri karsilamak icin gerekli yeteneklere sahip olmasi
durumunda segildikleri ve uyum saglamalar1 halinde kaldiklar1 veya uyum saglayamamalar1 halinde
ayrildiklar1 bir durum oldugunu savunur (Uysal Irak, 2012). is hayatinda hem kisinin hem de i¢inde
bulundugu cevrenin birbirinden bazi talepleri olmaktadir. Ornegin bir calisanin verilen gérevleri
yerine getirebilmesi i¢in beceri ¢esitliligi gibi temel is 6zelliklerine sahip olmasi beklenirken; is
ortaminin da kritik psikolojik durumlar (isi anlamli hissetme, isgérenin yaptig1 isin sonuglar ile ilgili
sorumluluk duymasi ve yaptigi isin sonuglarma iligkin bilgi edinmesi) gibi tercih edilir ¢alisma
kosullarina sahip olmasi beklenir. Bu beklentiler karsilandiginda uyum ortaya ¢ikar. Bu nedenle
igyerinde kisi uyumunun, yiiksek motivasyon, kaliteli is performansi, ise yonelik yiiksek is tatmini ile
sonuc¢lanacagi soylenebilir.

2.3.1. Kisi-orgiit uyumu is tatmini iligkisi

Kisi-Orgiit uyumu, “(a) en az biri digerinin ihtiyaclarim karsiladiginda, (b) benzer temel ozellikleri
paylastiklarinda veya (c) her ikisi de meydana geldiginde ortaya ¢ikan, kisi ve orgiit arasindaki
uyumluluk” olarak tamimlamustir (Kristof, 1996). Kisi-orgiit uyumunun etkinligi, orgiit ile kisinin
degerleri, ilgileri, inanglar1 ve gereksinimleri arasindaki uyumun sonuglarina dayanir. Cekim-se¢im-
ayrilma modeli, kisilerin kendi degerlerine ve ilgi alanlarina uyan orgiitlere ilgi duyduklarini varsayar.
Orgiitlere de kendilerine en ¢ok benzeyen adaylari se¢me egilimindedir. Orgiite girdikten sonra,
degerleri, ilgileri, inanglar1 ve ihtiyaglar1 6rgiitle uyumsuz olan bireyler, goniillii ya da istemsiz olarak
ayrilma egilimi gosterirler (Schneider, 1987). Boylece, orgiitte kalanlar birbirine benzer ve bu da
orgiitlin tektipligini artirir. Olusan yiiksek diizeyli kisi-Orgiit uyumu sonucunda; kisiler oOrgiite
baglanarak islerinde daha uzun siire kalmayi tercih edeceklerdir. Dolayisiyla kisi ve orgiit arasindaki
bu uyumun ¢alisanlarda is tatmini ile sonuglanacagi séylenebilir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001).

Alanyazinda, kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini iligskisini destekler nitelikte bircok gorgiil ¢aligmanin
yapildigi goriilmektedir. Aktas’in (2014: 297) 426 beyaz yaka galisan ile yaptiklari ¢alismada (B =
0,482; p < 0,001); Andela ve Doef’in (2018: 9) 571 hizmet sektorii ¢alisan ile yaptiklar1 ¢alismada (b
=0,65; p <0,01); Aslan’in (2019) rastgele secilmis 20 bankadan 300 ¢alisan ile yaptig1 ¢aligmada ( =
0,464, p < 0,001); ); Boon vd.’nin (2011: 147), 410 perakende ve saglik hizmetleri ¢alisani ile
yaptiklar1 ¢aligmada (B = 0,50, p < 0,001); Cable ve DeRue’nin (2002: 880) 185 isletme Yonetimi
yiiksek lisanst mezunu ile yaptiklari ¢aligmada (f = 0,28; p < 0,01); Dhir vd.’nin (2020: 1184) farkh
sektorlerde 220 galisan ile yaptiklar1 caligmada (B = 0,334, p < 0,01); Gul vd.’nin (2018: 76) 270
ogretim iiyesi ile yaptiklar ¢galismada (B = 0,732, p < 0,001); Iplik vd.’nin (2011: 653) 299 bes yildizli
otel yoneticisi ile yaptiklari caligmada (B = 0,424; p < 0,05); Jin ve Hahm’in (2019: 352) 160 ¢alisan
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ile yaptiklar1 ¢alismada (B = 0,267; p < 0,001); Kilig ve Yener’in (2015: 169) 196 bankaci ile
yaptiklari ¢alismada (B = 0,728; p < 0,05); Kristof-Brown vd.’nin (2005: 314) yaptiklart meta analizde
(B = 0,44, p < 0,001); Lauver ve Kristof-Brown’in (2001: 463) tasimacilik sirketinden 231 caligan ile
yaptiklar1 ¢alismada (B = 0,40; p < 0,01), kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki tespit edilmistir.

3. SONUC VE ONERILER

Alanyazin incelendiginde; kigi-orgiit uyumu ile i tatmini arasindaki iliskiyi agiklamaya yonelik birgok
kuramsal ve gorgiil aragtirma yapildig1 goriilmektedir. Bu ¢aligma, isyerinde kisi uyumu gercevesinde;
kisi-Orgiit uyumu Ve is tatmini arasindaki iliskiyi aciklamak amaciyla yapilmistir. Bu amag
dogrultusunda; kisi-Orglit uyumu isgorenlerin is tatminini etkilemekte midir? sorusuna cevap
aranmigtir.

Belirtilen amag¢ dogrultusunda, galismanin kuramsal dayanaklari olusturulmustur. Bu ¢ercevede,
isyerinde kisi uyumu, kisi-orgiit uyumu ve is tatmini kavramsal acidan ele alimmis, degiskenler
arasindaki iligkiler, cekim-se¢im-ayrilma modeli ile is Ozellikleri modelinden yararlanilarak
aciklanmaya c¢aligilmigtir. Sonucta, orgiitlerdeki uygulamalara ve daha sonra yapilacak ¢aligmalara
iligkin tavsiyelerde bulunulmustur. Calisma konusunun giincel ve 6nemli kavramlardan olusmasi, bu
kavramlar arasindaki iliskilerin alanyazinda halen incelenmesi nedeniyle ¢calismanin alanyazina énemli
bir katki saglayacag: degerlendirilmektedir.

Kisi-¢evre uyumu 6ziinde, insanlarin i¢inde bulunduklar1 ortama uymalar1 ve kendi 6zelliklerine
uygun ortam aramalar1 icin dogustan bir ihtiyaca sahip olduklarini varsayar. insanlar genellikle
tutarlilig: tercih ettikleri i¢in, yasamlari lizerinde kontrol sahibi olmak, belirsizligi azaltmak, bir yere
ait olmak, mutluluk ve hayattan tatmin olmak maksadiyla ¢evrelerine uyum saglamaya calisirlar
(Schneider, 1987). Insanlar bir yandan gériislerinin dogrulanmasimi isterken, diger yandan tutumlar,
inanglar ve davraniglar gibi benligin yonleri arasindaki tutarliligi en iist diizeye ¢ikarmak ister. Ek
olarak, kisiler kendi inanglari, tutumlar1 ve davranislar1 baskalarinin inanglari, tutumlar1 ve
davranislari ile uyusturabilmek i¢in ¢aba gosterir (van Vianen, 2018).

Gerek makinelerin, gerekse calisanlarin hem kendi i¢inde hem de orgiitle uyum iginde olmasi,
orgiite art1 deger katacaktir. Bu baglamda giiniimiizde kisi-0rgiit uyumu ayr1 bir 6nem kazanmistir. Bu
uyumun merkezinde, Oncelikle orgiitler icin sagladigi yararlar1 anlamak yatmaktadir. Kisi-orgiit
uyumu, Orgiitlere dort degisik diizeyde fayda saglamaktadir. Bu agidan kisi-6rgiit uyumu (Judge ve
Ferris, 1992):

e Belirli normlara, inanglara, hedeflere ve degerlere sahip bireylerin segilecegi bir kontrol
mekanizmasi olarak uygunluk kontrolii yapar.

e Benzer insanlari ige alir ve isgiicii homojenligi yaratarak uyum saglar.

e Orgiitsel iklime, degerlere veya tiiketici ihtiyaglarma uygun olarak daha etkili ¢aliganlarin
secilmesi ile igle ilgili bir dl¢iit olarak uyum saglar.

e Kurumsal imaj gelistirici olarak uyum saglar.

Zamanin ¢ogunu igyerinde geciren Kigiler, ailelerinden, arkadaslarindan ve bog zaman

aktivitelerinden daha fazla vakti islerine harcamaktadirlar. Bu sebeple, is tatmini veya tatminsizliginin

kisi ve Orgiit boyutunda bir dizi olumlu veya olumsuz sonucu bulunmaktadir. Bu kapsamda
isgorenlerin, is tatmini orani ne kadar yiiksek olursa; isteki mutluluklar1 da o oranda artmakta, islerine
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ve Orglitlerine daha ¢ok baglanirken, daha verimli, daha yiiksek performans sergileyen, devamsizlik ve
is giicli devir oranlar1 diislik isgorenler olmaktadirlar (Atilmis, 2016).

Ise yonelik bu olumlu ¢iktilarin saglanabilmesi ve isgdrenin verilen gorevleri yerine getirebilmesi
icin beceri c¢esitliligi gibi temel is Ozelliklerine sahip olmasi gerekirken; isgorenlerin calisma
ortamlarin da kritik psikolojik durumlar (isi anlamli hissetme, isgbrenin yaptigi isin sonuclart ile ilgili
sorumluluk duymasi ve yaptigi isin sonuclarina iliskin bilgi edinmesi) gibi tercih edilir ¢aligma
kosullarina sahip olmas1 beklenir. Bu beklentiler karsilandiginda uyum ortaya ¢ikar (Kristof, 1996).

Kisi-orgiit uyumu baglaminda ortaya ¢ikan bu uyumun etkinligi, orgiit ile kisinin degerleri, ilgileri,
inanclar1 ve ihtiyaclar1 arasindaki uyumun sonuglarina dayanir. Cekim-se¢im-ayrilma modeli, kisilerin
kendi degerlerine ve ilgi alanlarina uyan orgiitlere ilgi duyduklarini varsayar. Orgiitlere de kendilerine
en ¢ok benzeyen adaylari segme egilimindedir. Orgiite girdikten sonra, degerleri, ilgileri, inanglar1 ve
ihtiyaclar1 orgiitle uyumsuz olan bireyler, goniillii ya da istemsiz olarak ayrilma egilimi gosterirler.
Boylece, orgiitte kalanlar birbirine benzer ve bu da orgiitiin tektipligini artirir. Olusan yiiksek diizeyli
kisi-Orgiit uyumu sonucunda; kisiler drgiite baglanarak islerinde daha uzun siire kalmay1 tercih ederler.
Bu nedenle igyerinde kisi-Orgiit uyumunun, is tatmini ile sonuglanacagi savunulabilir. Alanyazinda, bu
kapsamda bir¢ok gorgiil ¢alismanin yapildig1 ve sonuglarinin da bu tezi destekledigi goriilmiistiir. Bu
acidan Orgilitlerin, kisi-Orgiit uyumu saglayabilmesi ve isgorenin yiiksek diizeyli is tatmini
yasayabilmesi i¢in; kiiltiir, degerler, amaglar, ¢evre ve kisinin isinden beklentileri ile igyerinin kigiden
talepleri gibi farkli etmenlerin bir araya getirilmesi gerektigi degerlendirilmektedir.

Bu etmenlerden ilki olan oOrgiit kiiltliri, orgiitiin karakter yapisi, alisilmis ya da kaliplasmig
diisiince, alg1 ve tepki sekillerinin bir kurgusu olarak tanimlanabilir. Orgiit kiiltiirii, bir bakima,
orgiitiin iiyelerini bir arada tutan sosyal bir bagdir. Orgiit kiiltiirii, kisi-orgiit uyumunu etkileyen en
onemli etmendir. Toplumsal kiiltiir oldugu gibi, orgiitlerin de kiiltiirii ve tyeleri arasinda paylasilan
kiiltiirel degerleri vardir. Bu gercevede, orgiit kiiltiirii, orgiitiin ve isgorenlerin “paylasilan inanglarini,
degerlerini, davraniglarin1 ve sembollerini barindirmakta, bireysel kararlar1 ve grup eylemlerini giiclii
bir sekilde etkilemektedir (Kam ve Seymen, 2019). Bir anlamda orgiit kiiltiirii 6rglitler igin pusula
islevi gormekte, sorunlarin anlamlandirilmasit ve ¢Oziimiiniin yam1 sira belirsizligin ortadan
kaldirilmasinda isgorenlere ve yoneticilere kilavuzluk etmektedir”. Bu nedenle bir 6rgiitte hdkim olan
kiiltiir, orgiitiin yaraticihigina ve yenilik¢iligine giiclii bir katki saglayarak, calisanlarinin orgiite
uyumunu, aidiyetini, genel mutlulugunu, performansini ve is tatmin diizeylerini etkileyebilmektedir
(Ery1lmaz, 2019: 28). Orgiit kiiltiiriiniin yaninda, kisinin biiyiidiigii ve i¢inde yasadig1 kiiltiir de, kisi-
orgiit uyumunu etkileyebilir (Gilileryliz ve Aydintan, 2020). Kisisel basarinin ve yetenegin dnemini
vurgulayan bireyci kiiltiirlerde yetigsen iggérenlerin, kisisel rekabeti ve basariy1 6ven ve kisisel basari
icin maag ve ikramiye gibi odiiller saglayan orgiitlere daha ¢abuk uyum saglamalar1 ve daha ¢ok is
tatmini yasamalar1 beklenirken; herkes i¢in iyi olani yapmanin O6nemini vurgulayan c¢ogulcu
kiiltiirlerde yetigen iggérenlerin, bu tiir orgiitlere daha ¢abuk uyum saglamalar1 ve is tatmini yagamalari
beklenebilir (George ve Jones, 2012).

Kisi-orgiit uyumu ve is tatminini arasindaki iliskiyi etkileyen diger etmen degerlerdir. Kisilerin
yasamlarinda yol gosterici ilkeler olarak 6nem verdikleri (Caprara vd., 2006) degerler, yargisal bir
unsur igerir; ¢linkii bireyin neyin dogru, iyi veya arzu edilir oldugu hakkindaki fikirlerini tasirlar
(Langton vd., 2015; Robbins ve Judge, 2017). Degerler, isgbrenlerin, ¢alismanin anlamli sonuglarina
ve kisinin iste nasil davranmasi gerektigine iliskin kanaatlerini yansitir. Ornegin, giiclii igsel is
degerlerine (isin dogastyla ilgili olanlar) sahip bir kisinin, ilging ve kisisel olarak anlamli fakat uzun
caligma saatleri gerektiren ve iyi para édemeyen bir iste (sosyal hizmet gibi) uyum saglamasi ve
tatmin olmasi, igsel is degerleri zayif olan bir kisiye gore daha olasidir. Giiglii digsal is degerlerine
(isin sonuglariyla ilgili olanlar) sahip bir kisinin, iyi para 6deyen ancak monoton bir ise uyum

Cilt/Volume: 4 Sayy/Issue: 1 Haziran/June 2023



14 T. Atilmis ve O. I. Bolat

saglamasi ve tatmin olma olasiligi, disiik digsal is degerlerine sahip bir kisiye gore daha yliksektir
(George ve Jones, 2012).

Amag ve beklentiler, kisi 6rgiit uyumunu ve is tatminini etkileyen bir diger etmendir. Is hayatinda,
“hem isgdrenin hem de icinde bulundugu ortamin birbirlerinden baz talepleri olmaktadir. Ornegin bir
isgdrenin verilen gorevleri yerine getirebilmesi i¢in belirli yeteneklere sahip olmasi beklenirken, is
ortaminin da tercih edilir calisma kosullarina sahip olmasi beklenir”. Bu beklentiler karsilandiginda
uyum ortaya cikar (Kristof, 1996). Isgéren ve galisma ortamina iliskin 6zelliklerin uyumlu olmasi,
basarili ¢aligma iligkileri ile motivasyon, verimlilik ve is tatmini gibi olumlu sonuglar1 ortaya
¢ikaracaktir (Uysal Irak, 2012). Ise uyumun saglanamadig1 durumlarda ise isgdrenin is tatminsizligi
yasayacagi diigiiniilmektedir.

Son yillarda iggliciiniin ¢esitliliginin artmasi nedeniyle calisma kosullar1 yeni bir 6nem kazanmustir.
Glintimiiz orgiitlerinin ¢alisma kosullarini daha destekleyici ve ayrim gozetmeyen/tehdit edici olmayan
hale getirmeye c¢alismaktadir (Luthans, 2011). Bu husus, ayn1 zamanda caliganlarin islerini
tamamlayabilmeleri i¢in gerekli donanim ve malzemelerin saglanmasi ile tiim islerin sorunsuz akmasi
ve miimkiin olan en iyi ¢alisma kosullarinin saglanmasi igin tesislerin diizenini de igerir. Kisi-Orgiit
uyumu Ve is tatmini, aydinlatma, sicaklik, havalandirma ve ¢aligma alanlarinin temizliginin yani sira
alet ve donanimlarin kalitesi ve bakim gibi fiziksel ¢alisma kosullarindan da etkilenir (Burrow vd.,
2008). Ciinkii hicbir iggéren herhangi bir is hastaliga yakalanmak, is kazasina ugramak, kendisi veya
bakmakla yiikiimlii oldugu kisiler ile ilgili fiilen calistyorken veya emeklilikte sikinti yasamak
istemez.

Yukarida ifade edilen degerlendirmeler 1s1ginda orgiitlerdeki uygulamalara yonelik su Onerilerde
bulunmak uygun olabilecektir. Orgiitler, bireyci ya da gogulcu kiiltiirlerden hangisinin toplumun
genelinde hakim oldugunu dikkate alarak orgiit kiiltiirii ve iklimi olusturabilir. Yine iggorenler is
secimi asamasinda kendi yetistikleri kiiltiiri ve orgiit kiiltiiriinii géz onlinde bulundurarak kariyer
planlarini olusturabilirler. Boylece kendi orgiit kiiltiirline uygun isgorenleri secen ya da yetistigi
toplumun kiiltiirel degerleri ile i¢inde bulundugu orgiitiin kiiltiirel degerleri uyan isgdrenler orgiitte
kalmaya devam edecek, zaman igerisinde Orgiitle biitlinlesecek ve yiiksek diizeyli is tatmini
yasayabilecektir. Benzer sekilde “deger ve amagclarin bitiinlestirdigi ve gruplastirdign kisiler,
aralarindaki iligkilerin samimiyet ve anlayis temelinde olusmasi ile birlikte oOncelikle is
arkadaslarindan, dolayli olarak da tiim orgiitten ve islerinden memnuniyet duyacaktir. Yine farkli
beklentilerle bir orgiite katilan iggoren, bu beklentilerini gergeklestirebildigi olciide galistigr isten ve
bu is yerine mensup olmaktan memnun olacak ve bu sekilde uyum saglayarak, verimlilik ve
performans: artis gosterecektir” (Ozpehlivan, 2018). Bu acgidan bireysel ve orgiitsel degerler ile
amaglarm uyumu saglanabilir. Orgiitler, i¢ ve dis cevrelerindeki tehdit ve firsatlar siirekli kollarlar. Bu
maksatla bulunduklar1 ¢evreye uyum saglayarak, bu ¢evrenin bir parcasi haline gelirler. Benzer sekilde
caliganlarda c¢evrelerindeki firsatlardan yararlanmak ve tehditlerden korunmak igin oOrgilite uyum
saglarlar. Bu agidan kisi-Orgiit uyumunu saglayabilmek maksadiyla; yeni ise baslayan calisanlarin
oryantasyon programlari vasitasiyla ise intibaklari ve is ortamina aligmalari saglanabilir. Ayrica
isgorenler, is kazalar1 ve meslek hastaliklarina karsi kendilerini koruyan, bunlarin olugsmamasi igin
uygun caligma kosullarim saglayan; tiim tedbirlere ragmen is kazasi gegirdiginde veya hastaliga
yakalandiginda kendisi ile ilgilenilecegini ve bir dizi imkéanlara sahip oldugunu bildigi orgiitlere daha
kolay uyum saglayacak ve isinden daha ¢ok tatmin olabileceklerdir.

Her caligmanin oldugu gibi, bu ¢alismanin da bazi simirliliklart bulunmaktadir. Bu calisma,
kuramsal ¢erceve bakimindan ulasilabilen alanyazinla sinirlidir. Gelecekte yapilacak caligmalara
yonelik olarak; isyerinde kisi uyumu kapsaminda kisi-is, kisi-yonetici, kisi-calisma grubu ve is tatmini
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iligkisinin, orgiitsel davranig alanindaki diger tutumlar {izerindeki etkisinin de arastirilmasi ve nicel
caligmalarla desteklenmesi faydali olabilir.
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