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TESEKKUR

Bu yuksek lisans tezinde, insan kaynaklari ¢alisanlarinin ise alm slreclerinde
yasadiklari zahmetli siregler sonrasinda; ise yeni baslayan bir ¢alisanin uyum sorunlari
nedeni ile isten ayrilmasi ve her iki tarafta da yasanan hayal kirikliklari ile birlikte insan
kaynaklarina yukledigi maliyet, yanlis ise alimlarin is veren markasina verdigi zararlar,
calisanlarin birbiri veya yoneticileri ile yasadiklari uyumsuzluklar neticesinde olusan
olumsuz ortamlar ve bu tur sorunlarin érgutin geneline yayilmasi neticesinde yasanan
maddi manevi kayiplar goéz 6nliinde bulunduruldugunda, “uyum”un insan kaynaginin
yonetimindeki 6nemine dikkat c¢ekmek istedim. Turkiye’de faaliyet gosteren
organizasyonlarin “‘uyum” konusunda yasadiklari sorunlari, azaltabileceklerine dair
inancimi bu tez sayesinde profesyonel diinya ile paylasmaktan memnuniyet duyuyorum.
Bunun yani sira, “uyum” konusunda yapilacak akademik arastirmalara yardimci olacak
Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi'nin, akademi diinyasina kazandirilmasi da, gelecek
¢alismalara destek olmak agisindan bana ayri bir gurur yasatmaktadir.

Tdm bu slregte sabri, hog gorusu ile deneyimini, bilgisini ve emegini eksik etmeyen,
her zaman giiven veren sevgili tez danismanim Dog. Dr. ilknur Ozalp Tiiretgen’e, yogun
profesyonel yasantim ile birlikte bu galismami yUrGtebilmem igin bana 6zerklik saglayan
yoneticim, Dr. D. Zafer inkaya’ya ve beni bu siirece girerken cesaretlendiren, tiim
zorluklarda destek veren, gulvenini hi¢ esirgemeyen esim Dr. Taner Horoz’a ve
calismama degerli zamanlarini ayirarak bilimsel arastirmalara hassasiyet gdsteren,
degerli katkilarini esirgemeyen tim anket formunu sabirla yanitlayan herkese ¢ok

tesekkur ederim.
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ALGILANAN KiSi-GEVRE UYUM OLCEGI'NI

TURKGEYE UYARLAMA GALISMASI

Evrim Funda inkaya Horoz
Yuksek Lisans Tezi
Psikoloji Anabilim Dali
Danisman: Dog. Dr. ilknur Ozalp Tiretgen
Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2019

Bu calismanin amaci, Turkiye’de yapilacak kisi-cevre uyum arastirmalarina katki
saglamasi amaci ile Chuang, Shen ve Judge (2016) tarafindan gelistirilen Algilanan Kisi-
Cevre Uyum Olgegi’nin (The Perceived Person—Environment Fit Scale-PPEFS) tiirkgeye
uyarlanmasi ve psikometrik 6zelliklerinin sinanmasidir. Arastirma, Tirkiye’de degisik
sektorlerde faaliyet gésteren 383 beyaz yakali ¢alisanin olusturdugu katilimei grubu ile
gerceklestiriimistir. Yapi gecerligi sinamalari igin agiklayici faktor analizi yuritilmus,
faktorlerin birbirleriyle ve 6rgitsel vatandaslik davranisi, is doyumu ve isten ayrilma
niyeti ile olan iligkileri incelenmigtir. Ek olarak yaklasan gegerlik i¢in kisi-6rgit uyumunu
Olcen baska bir odlgek ile, uzaklasan gegerlik kapsaminda ise Ol¢edin yas ve cinsiyet
degiskenleri ile iligkileri test edilmistir. Son olarak, guvenirlik analizleri igin 6lgimun
Cronbach Alfa igtutarhlik ve test-tekrar test duraganlk katsayilari incelenmigtir. Elde
edilen sonuglar élgegin orjinalindeki gibi; “Kisi-Orgit”, “Kisi-Grup”, “Kigi-Yonetici” ve “Kigi-
is” uyumu olmak Uzere dért faktérll bir yapidan olustugunu, bu faktérlerin birbirleriyle ve
Olcllen diger yapilarla iligkili oldugunu gdstermistir. Ayrica, beklenildigi Gzere, faktérlerin
diger kisi-6rgit uyum olcedi ile iliskileri anlamhiyken, yas ve cinsiyet ile olan korelasyon
katsayilar ise anlamsizdir. Faktorlerin Cronbach Alfa glivenirlik katsayilarinin .79 ile .94
arasinda degistigi, test-tekrar test duraganlik katsayisi degerlerinin ise .90 ile .94
arasinda oldugu bulunmustur. Tim bu bulgular Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi'nin
gecerlik ve guvenirligine yonelik kanitlar sunmaktadir.

Anahtar Sézciikler: kisi-cevre uyumu, kisi-orgut uyumu, Kisi-is uyumu, kisi-grup uyumu,
Kisi-yonetici uyumu



ABSTRACT

ADAPTATION OF THE PERCEIVED PERSON-ENVIRONMENT
FIT SCALE TO TURKISH

Evrim Funda inkaya Horoz
Master Thesis
Psychology Department
Thesis Advisor: Dog. Dr. ilknur Ozalt Tiiretgen
Maltepe University Graduate School of Social Science, 2019

The aim of this study is to adapt the Perceived Person-Environment Fit Scale
(PPEFS), which is developed by Chuang, Shen, and Judge (2016), to Turkish and test
the psychometric properties of the scale. This research was carried out with 383 white-
collar employees whose operating in different sectors in Turkey. For the construct
validity, the exploratory factor analysis was conducted, and also the relationships
between each factors, and also between the factors and organizational citizenship
behavior, job satisfaction and intent to quit were examined. Additionally, while the
relationships between the scale and another scale measuring person-organizational fit
was analyzed for the convergent validity, the relationships between the scale and age,
and gender were tested for the divergent validity. Lastly, in order to conduct reliability
analysis, Cronbach’s Alpha internal consistency and test-retest stability coefficients were
investigated. The results indicated that the scale consists of a four-factor structure as in
the original scale, which are "Person-Organization Fit", "Person-Group Fit”, “Person-
Supervisor Fit” and “Person-Job Fit”. The correlation analysis showed that these factors
are related both to each other, and the other related constructs. Additionally, as
expected, while the factors were related to the other person-organizational fit scale, they
were not correlated significantly to age and gender. The Cronbach Alpha’s reliability
coefficients of the factors were found to be varied between .79 and .94, whereas their
test-retest reliability coefficients were ranged between .90 and .94. All these findings
provided some evidence for the validity and reliability of The Perceived Person-
Environment Fit Scale.

Keywords: person-environment fit, person-organization fit, person-job fit, person-group
fit, person-supervisor fit
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1. BOLUM: GIRiS

Kisi-cevre uyumu orgitsel psikolojinin dnemli kavramlarindan biridir. Kisilerin
calistiklari érgat, yaptiklari ig, igcinde bulunduklari takimin Oyesi olan ¢alisma
arkadaslari ve igi 6grendikleri, geri bildirim aldiklari yoneticileri ile olan uyumlari,
kisilerin kendileri agisindan oldugu kadar érgutler acisindan da énemli bir yere sahiptir.
Orgiitsel psikoloji alaninda uyum ile ilgili yapilan arastirmalarda ¢evre uyumunun; is
doyumu, 6rgltsel vatandaslik (6rn., Cable ve DeRue, 2002; Kim, Aryee, Loi ve Kim,
2013) ve isten ayriima (6rn., Irving ve Meyer, 1994) davranislari ile iligkili oldugu tespit
edilmigtir. Bu nedenle, kisilerin ¢gevreyi olusturan orgut, is, grup ve yonetici uyumlarinin
belirlenmesi ve bu uyumun, ilgili diger orgutsel psikoloji yapilariyla olan iliskisi
arastirmacilarin her zaman ilgisini gekmektedir.

Yapilan literatir taramasi ve incelemeler sonucunda Turkiye’de Kkisi-cevre
uyumunu cesitli acilardan 6lcmeye yonelik farkli araglar bulundugu goérilmustir.
Bunlarin ilki Netemeyer, Boles, MacKee ve MacMurrian (1997) tarafindan gelistirilen
ve Turung ve Celik (2012) tarafindan tiirkgeye uyarlanan Kisi-Orgit Uyumu Olcegi’dir.
Bir diger olcek ise Cable ve DeRue (2002) tarafindan gelistirilen ve Behram ve Ding
(2014) tarafindan dilimize uyarlanan; degerler, gereksinim-kargilama ve talep-yeterlilik
uyumu olmak Uzere (¢ boyuttan olugan Algilanan Kisi-Orgiit Uyum Olgegi'dir. Bu
alandaki Gg¢lncu 6lcek ise Brkich, Jeffs ve Carless (2002) tarafindan geligtirilen, Ayaz
ve Yildiz (2018) tarafindan uyarlanan Kigi-is Uyum Olgegi'dir.

S6z konusu bu olgekler incelendiginde, bu araclarin kisi-gevre uyumunun
boyutlardan biri olan kisi-6rgit uyumunu ele aldigi, buna karsin Kigi-cevre uyumunun
diger ayaklarini olusturan Kkisinin isiyle, yodneticisiyle ve grubuyla olan uyumunu
degerlendirmedikleri gériilmustir. Bu boslugu doldurmak adina, bu ¢alismada Chuang,
Shen, ve Judge (2016) tarafindan gelistirilen ve uyumu is, ydnetici, calisma grubu ve
orglt ekseninde dlgen Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi’'nin Turkge'ye uyarlanmasi
amaglanmigtir. Bu kapsamda 0&lgek turkgceye cevrilmis ve psikometrik 6zellikleri
sinanmigtir.

Bu tez galigmasi 6 bélimden olusmaktadir. ilk bélimde kisi-gevre uyumu ele
alinacak, bu kavram Kkisi-6rgut, kisi-grup, Kkisi-yonetici ve kisi-is uyumu boyutlari

cercevesinde incelenecek ve her bir uyum boyutunun yol a¢ti§i sonuglar, aragtirmanin



amaci ve énemi paylasilacaktir. ikinci bélimde; arastirmanin yéntemi, evreni, verilerin
toplanmasi, élgiim araglarinin detaylari paylagilacaktir. Uglincii bélimde arastirmadan
elde edilen bulgular degerlendirilecektir. Son olarak, doérdincu bdlumde ise,
arastirmadan elde edilen sonuglar tartisilacak ve Oneriler sunulacaktir. Besinci
bélimde calismaya ait dlgedin bulundugu ekler ve altinci bélimde de kaynakganin

sunumu ile calisma sonlandirilacaktir.

1.1. Kigi Gevre Uyumu

Kisi-Cevre Uyum Modeli 6rgltsel davranis, endustri ve érgut psikolojisi ve insan
kaynaklari yonetimi ile ilgili yapilan arastirmalarda merkezi bir yer tutmaktadir (Edwards,
Caplan ve Van Harrison, 1998). Kisi-cevre uyumu modeline ait arastirmalar, kisilerin
tutumlari ve davraniglarinin gevreden etkilendikleri varsayimi ile baslamistir (Chatman,
1989; Muchinsky ve Monahan, 1987; Ostroff ve Schulte, 2007). Davranis teorileri ile
etkilesime dayali olan Kisi-Cevre Uyumu Modelinde, 6zellikle bireyin kisilik 6zelliklerinin
icinde bulundugu ortama uyum sagladiginda; daha ylksek performans, daha ylksek
memnuniyet ve birey i¢cin daha az strese neden olacagi varsayimi Uzerinde durulmustur
(Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005).

Kisi-gcevre uyumu, bu konuda bastan beri yapilan arastirmalarda farkli sekillerde
tanimlanmistir. Bu kavram Ekehammer’in (1974) calismalari ile literatlre girmistir ve
yazar kisi-gevre uyumunu; davraniglar, kisi ve g¢evrenin etkilesimi olarak gérmustar.
Yapilan diger tanimlamalarda kisi-cevre uyumu degerler (Chatman 1989) ya da
ihtiyaclar (Edwards ve Shipp, 2007) cergevesinde ele alinmistir. Ornegdin Peng ve
Chiu’'nun (2010) tanimi, genel olarak 6rgut ile kisi arasindaki benzerlige dayalidir.
Edwards ve Shipp (2007), kisi-gevre uyumunu; ¢alisan kisilerin ihtiyaclari ile érgatlerin
bu ihtiyaclari karsilamasi olarak tanimlamistir.

Kisi-cevre uyumu taniminin gesitliliginin yani sira, yapilan arastirmalarda uyum
iki farkli yapida incelenmigtir; bunlar benzerlik uyumu ve tamamlayici uyumdur
(Edwards ve dig., 1998). Kisiler, cevrelerindeki diger kisilerle benzer norm, deger,
Ozellik veya ilgilere sahip olduklarinda gevreyle uyum igindedirler. Bu dogrultuda, kisi
kendi degerleriyle bulundugu cevrenin degerleri arasinda benzerlik oldugunu
disundigu zaman, bulundugu ortam ile ilgili tutumu da daha olumlu olur (Cable ve

Edwards, 2004). Kisisel degerler ile érgutsel degerler arasindaki benzerlik ile ifade



edilen benzerlik uyumu (Chatman 1989) sayesinde, kisiler is doyumu hisseder ve isten
ayrilma olasiliklari diger (Schneider, 1987).

Tamamlayici uyum kavrami ise; Kiginin yetenekleri ile gevrenin uyumu ve
cevrenin sunduklari ile kiginin ihtiyaclarinin uyumu olarak iki ayri sekilde incelenmistir
(Cable ve DeRue, 2002). Kisinin yetenekleri ile ¢cevrenin talepleri arasindaki uyumda
kisinin yetenekleri; kisinin ¢cevrenin taleplerini karsilayabilmesi icin gerekli olan egilimler,
beceriler, egitim, zaman ve enerjiyi ifade eder. Cevrenin taleplerini ise; nicel ve nitel is
gereksinimleri, rol beklentileri, grup ve organizasyonel normlar temsil eder.
Tamamlayici uyum Kisinin yetenekleri ile ¢evrenin talepleri arasindaki uyum olarak
aciklandigindan, kisinin guglt yonlerinin, cevrenin ihtiyaglarini tamamlamasi nedeniyle,
kisi ile gcevre arasinda iliski gelistirici bir boyut yaratmaktadir (Edwards ve dig., 1998).

Cevrenin sundugu imkanlar ile kisinin ihtiyaglarinin uyumunda ise; ¢evrenin
sundugu imkanlar; yemek, barinma, para, sosyal ilgi ve firsatlari yakalama, kisinin
ihtiyaclarini karsilayabilecegdi oduller gibi icsel ve digsal kaynaklari temsil ederken; arzu
edilen hedefe ulasmak, motivasyon, sosyallesme ve egitimle elde edilen degerler,
dogustan gelen biyolojik ve psikolojik gereksinimler de Kkisinin ihtiyaclarini
tanimlamaktadir (Edwards ve Shipp, 2007). ihtiya¢c karsilama uyumu tutum ve
davraniglari etkilemekte ve ihtiyaglar tatmin edildigi takdirde kisilerde pozitif is
davraniglari gérulmektedir (Kristof-Brown ve dig., 2005). Nasil ki bir kiginin hayatta
kalmasi ihtiyaglarinin yerine getiriimesine bagh ise, bir drgutin etkinligi ve hayatta
kalmasi da galisanlarindan talep ettiklerinin yerine getiriimesine baghdir (Harrison,
Price, Gavin ve Florey, 2002). Calisanlar tarafindan gelen talepleri karsilayamayan
orgitler, bu talepleri karsilayabilen érgitlerden daha ¢ok isten ¢ikma ile karsi karsiya
kalabilirler (Irving ve Meyer, 1994).

Kisi-¢cevre uyum modeli, bireysel 6zellikler ile is 6zelliklerinin ve mesleki talepler
ile kigisel ihtiyaglarin karsilastiriimasi seklinde ele alinarak daha da genisletilmistir
(Tinsley, 2000). Son yillarda yapilan arastirmalar; bireysel 6zellikler ve is, grup, érgut
ve yoOnetici arasindaki oOzelliklerin uyumu ile dort boyutlu bir yapinin ele alinmasi
gerekliligini ortaya gikarmigtir. Ornegin, érgltlerdeki degerlendiriciler; kisi-6rgtt uyumu
ile kisi-is uyumunun arasindaki farki ayirt etmeye baglamiglar (Ostroff ve Judge, 2007)
ve kisinin yetenekleri ile gevrenin uyumu ve gevrenin sunduklari ile kiginin ihtiyaclarinin
kargilanmasi arasindaki uyumda farklliklar tespit etmislerdir (Cable ve DeRue, 2002).

Cesitli zamanlarda yapilan arastirmalarda, uyum kavramlarinda gelismeler yagsanmis



ve ¢evrenin boyutlari, is, érgit ve grup olarak farklilasmaya (Kristof-Brown ve dig.,
2005) ve kisi-cevre uyumunun birden fazla boyutta incelenmesi gerekliligi
vurgulanmaya baslanmistir (Cable ve Edwards 2004).

Gunumuzde, kisi-cevre uyumuna uygun teorilerin entegrasyonu Kisi-is, Kisi-
orgut, kigi-grup ve kisi-yonetici uyumu seklinde detaylandirilan goklu boyutlara, bunlarin
etkilerinin eszamanli olarak degerlendiriimesine ve bu boyutlarin fonksiyonlarinin
analizine dikkat ¢ekilmektedir (Chuang ve dig., 2016). Yapilan arastirmalar kisi-cevre
uyumunu; kisinin 6zellikleri ile isin 6zelliklerinin incelendigi kisi-is uyumu (Lauver ve
Kristof-Brown, 2001), kisinin dzellikleri ile ¢alistigi grubun 6zellikleri arasindaki uyumun
incelendigi kisi-grup uyumu (Young Seong ve Kristof-Brown, 2012), kisinin 6zellikleri ile
yoneticinin 6zellikleri arasindaki uyum olan kisi-yonetici uyumu (Colbert, Mount, Harter,
Witt ve Barrick, 2004) ve tim organizasyon ile kisinin 6zelliklerinin uyumunun
incelendigi kisi-orgut uyumu (Enz,1988) seklinde dort boyutta incelemektedir. Asagida

uyumun bu dért boyutu ayrintilari ile ele alinacaktir.

1.2. Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-cevre uyumunu olusturan temel boyutlardan biri olan kigi-6rgit uyumu,
yapilan arastirmalarda degerler ve hedefler olarak iki agidan incelenmistir (Chuang ve
Sackett, 2005). Kisi-6rgat uyumu ile ilgili 46 ampirik arastirmayi inceleyen Piasentin ve
Chapman (2006), bu arastirmalarin %78'inin deger, %20'sinin de hedef uyumunu
kapsadigi bulgusuna ulagmiglardir.

Kisi-6rgtt uyumu arastirmalarinin temeli olan degerler; cesitli durumlarda
dogru-yanhs, iyi-kétl, degerli- degersiz ayirimini yapabilmeye yonelik disince ve
davraniglara kilavuzluk eden, uzun dénemli ve kalici inaniglardir. Kisiler tarafindan
sorgusuz bir sekilde kabul edilen ve tim davraniglara yén veren, yazili olmayan, kisilere
nasil davranacaklari konusunda bilgi veren ve paylasilan sorunlara bulunan ¢ézimler
ve bunlara iligkin genel kabulleri baz alan degerler butinu, 6érgut kultGrinin ortak
bileseni olarak ortaya gikmaktadir (Sigri ve Glrbiiz, 2014). Orgit kaltird; 6érglti
olusturan Uyeler tarafindan paylagilan ve érgutleri birbirinden ayiran degerler sistemini
ifade eder (Schein, 2010). Orgiitsel kiltir, kurucunun felsefesini kaynak olarak kullanr.
Zaman igerisinde ise alma kriterleri de bu kiltirden etkilenir. Kabul edilebilir ve kabul
edilemeyen davraniglari igeren genel iklimi Ust yoneticinin eylemleri belirler. Orgiit

kaltlrd olusturulduktan sonra, 6rgut icindeki uygulamalar, segim suregleri, performans



degerlendirme kriterleri, egitim faaliyetleri, gelisim yatinmlari, tanitim sadregleri, ilgili
kultdr ile uyum saglayacak sekilde yapilandirilir, bu sureci destekleyenler édullendirilir,
desteklemeyenler ise cezalandirilir ya da slUre¢ disina ¢ikarilir (Robbins ve Judge,
2013). Bu drgutsel degerler; kultiriin kendine 6zgu, igsel ydnini olusturur ve érgutsel
sorunlari ¢ézmede uygun olan ¢6zim yontemlerini belirler, bir érgitliin hedeflerini,
standartlarini ve ideallerini yansitir (Guglt, 2003). Kisilerin bir 6rgutun degerleri ile
kendi degerlerini algilamalari arasindaki uyum, kisi-6rgat degerleri uyumunu olumlu
yonde etkiler (Cable ve Judge 1996). Kisiler, dederlerine uygun olan rolleri, meslekleri
ve hatta orgutleri secerler (O’'Reilly, Chatman ve Caldwell, 1991). Arastirmacilar, kisi-
orgut deg@erlerinin uyumunun; kisinin 6rgltsel degerlere bakis agisi ile kisiye ait bireysel
degerlerin uyumundan olustugunu (Enz,1988) ve orgutsel degerler ile kisisel degerlerin
birbiri ile etkilesiminden meydana geldigini (Liedtka,1989) vurgulamaktadirlar. Shin ve
Reyes’e (1991) goére o6rgltin degerleri ile kisinin degerleri arasindaki uyum, orgut
kiltirinin guictini géstermektedir. Orglt kiltirinin giiclii olmasi da kisinin drgitsel
davranis duzeyini olumlu yonde etkiler, is doyumunu ylkseltir ve ise devamsizligi
azaltir (Meglino ve Ravlin, 1998). Kisilerin deger uyumsuzlugunu goérdikleri orgutleri
terk etme egilimine girdikleri bulgusuna rastlanan bazi ampirik aragtirmalar; kisi-orgut
uyumu algilarinin is guict devri ile iligkili oldugunu géstermektedir (Cable ve Judge,
1996). Kisi-Orgut uyumu, aday sec¢imlerini, ¢alisan performansini ve terfileri gugli
sekilde etkiler (Robbins ve Judge, 2013).

Degerler kadar olmasa da, hedefler de kisi-6rglit uyumunu belirleyen
boyutlardan biridir. Belirli bir yeterlilik standardina, belirli bir zaman limitinde ulasildigi
icin hedef, eylemin amacidir. Bu belirli eylemler icin, bilingli performans hedeflerini
belirlemek ise, gérev performans duzeyini artirmaktadir (Locke ve Latham, 2002).
Hedef; 6dil, caba ve rekabet degiskenleri ile degderlendirilir. Odil temel (cret,
performans standartlar, terfi, prim ve ek faydalari kapsarken; c¢aba calisandan
beklenen gabayi; rekabet ise galisanlarin birbiri ile olan rekabetini tanimlar (Vianen,
2000). Eger, orgut tek bir girisimcinin oldugu basit bir érgutse, orgit hedefleri ile
girisimcinin hedefleri aynidir. Fakat birden fazla kisiden olusan orgutlerde, orgutsel
davraniglar kigilerin hedefleri ile sekillenir ve amag birligi saglanmasi igin, Kigisel
hedeflerin Gzerinde de bir veya daha fazla 6rgutsel hedef belirlenir (Simon, 1964).
Schneider'in (1987) kisi ve 6rglt arasindaki hedef benzerligini temel alan, ¢ok sayida

kisi-orgut uyum arastirmalarina temel olusturan, Cekim-Segim-Yipranma Modeli’'ne



(Attraction-Selection-Attrition Model) gore, kigiler orgutlere rastlanstisal sekilde
girmezler. Benzer &zelliklere sahip kisiler benzer sekilde davranirlar, dolayisiyla da
benzer hedeflere sahip olan, benzer oérgitlere bagvururlar. Orgltler de benzer
kisilerden olusan orgitlerine bu benzer kisileri secerler. insanlari érgiitlere geken
hedefler, yapilar ve surecler, kurucularin segimleri ile yani belirli bir 6rgat tiriin segme
tercihleri ile belirlenir. Bu hedefler, belirli benzer &zelliklerdeki kisileri 6érglte ¢eker ve
orada kalmalarini saglar. Belirli kigilerin bir 6rgut tarafindan secilmesi veya o orgutten
ayrilmasi, 6rgitin belirli tirde kisilerden olusmasina ve belirli érgitsel davranislarin
ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Kisiler zamanla kendi 6zelliklerini organizasyonel
davranislara katmaya basglarlar. Orgiit ile benzer hedeflere sahip olduklar siirece
orgutte kalan kisiler, orgitiin hedeflerinin kendilerine uymadigina inanmalari sonucu
ise isten ayrilirlar. Bu teoriye gore, kisilerin hedefleri ve 6zellikleri, kendilerine benzeyen
orgutler tarafindan cekilir ve secilirler. Bu benzerlik, kisi-6rgiit uyumunu ortaya ¢ikarir.
Ne zaman benzerlik ortadan kalkar o zaman, kisiler érgutten ayrilmay:i tercih ederler
(Schneider, 1987).

1.3. Kisi Grup Uyumu

Degerler ve hedefler; sadece kisi-6rgut uyumu, kisi-grup uyumu ¢alismalarinda
da ©6nemli degiskenler arasinda olmustur. Orgitler bireylerden olugur ve bireyler
yeteneklerini, enerjilerini ve bilgilerini birlestirerek birbirleriyle baglantili hale gelir ve
gruplari olustururlar. Gruplar bireylere profesyonel kimlik sunar, sosyal etkilesim
ihtiyacini karsilar ve kisiler arasi iligkilerinin gelismesine katkida bulunur. is ortaminda
uygun davranisa doénudk kurallarin olusmasinda ve eylem bigimlerinin ortaya
cikmasinda rol oynayan etken, gruplardir (Sanna ve Parks 1997). Orgdtler genellikle,
alt gruplarda gelisen kdiltiirlerden olusur (Rousseau, 1990). Orgit tyeleri tarafindan
paylasilan, bir 6rguti diger érgutlerden ayiran degerlerden ise kulttr olusur (Schein,
2010). Degerler; glven, sadakat, ortak hedefler ile benzer tutum ve davraniglar gibi bir
cok 6zelligi icinde barindiran grup baghhginin bir parcasidir (Sigri ve Gurbuz, 2014).
Grup baghlidr ile ilgili yapilan arastirmalarda grup Uyeleri arasindaki benzerligin grup
bagliligini artirdig1 yénunde bulgular elde edilmigtir (Forsyth, 2018). Byrne’in (1962)
Kisilerarasi Cekim Teorisine gore; Kisiler kendilerine benzeyen digerlerinden
etkilenerek, bu sayede kendilerine ait 6zelliklerinin sosyal agidan gegerli oldugunu ve

kabul goérduklerini disunurler. Béylece olumlu benlik kavrami gelistirir, kendilerini iyi



hisseder ve dolayisiyla kendilerine benzer 6zellikler tagiyan digerlerinden daha fazla
etkilenerek, kendilerini daha zeki ve bilgili bulurlar. Sosyal Kimlik Kurami (Tajfel ve
Turner, 1979) da grup icindeki benzerlige dair bir temel sunmaktadir. Kurama gore;
birey, icinde bulundugu gruptaki Gyelerin sahip olduklari ézelliklerin, kendisininkiyle
benzer oldugunu dusindr, bdylece kendisi ile ayni 6zellikleri tasiyan kategoriye
yerlestirdigi bireylere daha fazla gekilirler. Yapilan ¢alismalarda d6rgut icinde, benzer
degerler ve 6zelliklere sahip olan kisilerin birbirleri ile 6zdegslesme dizeylerinin daha
yuksek oldugu gorilmustir (Cable de Rue, 2002). Tutum, kisilik, degerler ve hedefler
arasindaki benzerlik ile ilgili yapilan bir arastirma, benzerlige dayali cekiciligin
gerekcesinin  benzerligin baskalarinin davraniglarini tahmin etmeye yardimci
olabilmesine ve Kkisilik benzerliginin kisiler arasindaki iletisimi kolaylastirdigina ve
sosyal butlinlesmeyi tesvik ettijine vurgu yapmistir (Schaubroeck ve Lam, 2002).
Cartwright’a gore, lyelerinin daha ¢ok etkilesimde bulundugu ve grup faaliyetlerinin cok
daha fazla paylasimda oldugu gruplar, grup hedeflerini kabul edip hedefler
dogrultusunda calistiklarindan, grup baglihgi dusuk bir gruba gére daha mutlu ve
verimlidirler (Akt., Riggio, 2014). Hem Schneider'in (1987) Cekim-Sec¢im-Yipranma
Modeli, hem de Byrne'in Kisilerarasi Cekim Teorisi (1962) kisilerin kendine benzer
Ozelliklere sahip olan kurumlarla ilgilenmesini ve bu 6rgutler tarafindan istihdamlarini
aciklayabilmektedir (Harrison ve dig., 2002).

Kigi-grup uyumu, gruba katilan kisi ile grup arasindaki benzerlik olarak
tanimlanmaktadir (Werbel ve Johnson, 2001). Kisi-grup uyumu ile ilgili ¢alismalar
incelendiginde; degerler, kisilik ve yeteneklerin benzerligine dayanan ¢alismalarin yani
sira (6rn., Kristof-Brown ve dig., 2005), kisilik 6zellikleri ve degerler uyumunu baz alan
(6rn., Young Seong ve Kristof-Brown, 2012) ya da sadece degerleri ele alan (érn.,
Harrison ve dig., 2002) arastirmalara rastlanmaktadir. Ayrica, kisilik 6zelliklerinin
degerlere gore daha duragan ve g6zlemlenebilir olmasi nedeniyle, degerlerden ziyade
kisilik Ozellikleri benzerligine odaklanilan kisi-grup uyumu c¢alismalari da mevcuttur
(6rn., Ryan ve Kristof-Brown, 2003). Literatlr taramasinda, sinirli sayida da olsa, kisi-
grup uyumunu hayat tarzlari bazinda inceleyen calismalara da rastlanmistir (6rn., Di
Marco, 1974).



1.4. Kisi-Yonetici Uyumu

Planlama, koordine etme, kontrol ve liderlik foksiyonlari yardimi ile mevcut
kaynaklari etkin ve verimli bir sekilde kullanarak, belirli amaclara ulagsma sireci yonetim
olarak tanimlanir ve bu slrecte yoneticinin iligki ve liderlik rolleri 6zellikle dnemlidir
(Eren, 2003). Liderlik orgutun etkinligi icin astlar etkileyebilme ve motive edebilme
yetenegdi (House, 1971); insanlarin kendilerini 6nemli hissetmeleri, grubun bir pargasi
olarak gormeleri, 6grenmeleri ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmalarini saglayan kritik bir
sure¢ (Bennis ve Nanus, 1985); bir grup insani, bir amag etrafinda toplayabilme, belirli
bir hedefe dogru yonlendirebilme ve bu amaci gergeklestirebilmek icin onlari harekete
gegirebilmek icin gerekli olan bilgi ve yeteneklere sahip olma (Eren, 2003) gibi
tanimlara sahiptir. Liderlik ile ilgili yapilan ¢ok cesitli tanimlarda amag, insan toplulugu
ve etkileme sureci konularinin tekrar edildigi ve ozellikle Gzerinde duruldugu dikkat
cekmistir (Sigr1 ve Gurblz, 2014). Sonug olarak en basit hali ile lideri; belirlenen
amaglara ulasmak icin, grup Uyelerini etkileyen kisi olarak tanimlayabiliriz (Bennis ve
Townsend 1989).

Kisi-yonetici uyumu algisi ylzeysel seviyede yas cinsiyet gibi demografik
benzerlikler (Strauss, Barric ve Connerley, 2001) ile oldugu gibi, derin seviyede
davraniglar (Byrne, Clore ve Smeaton, 1986) ile astlarin ve yoneticilerin degerler, kisilik
Ozellikleri ve davraniglar arasindaki algilanan benzerlikleri ile de ilgilidir (Kristof-Brown
ve dig., 2005). Astlar, yoneticilerini drgutun kulturind olusturan norm ve degerlerin
temsilcileri olarak gérme ediliminde olduklarindan, kisi-6rgut uyumu ile kisi-yonetici
uyumu algilari benzerlik gésterme egilimindedir ve astlarin érgutsel baglilik algilari, kisi-
yonetici uyum algilari ile pozitif iligkilidir (Van Vianen, Shen ve Chuang, 2011). Astin,
yoneticiye baglihdini ast-yonetici iligkisi belirlemektedir ve yoéneticileri ile kendileri
arasinda benzerlik algilayan astlar kisi-yonetici uyumu konusunda olumlu algilara sahip
olma egilimindedirler (Engle ve Lord, 1997). Astlarin ve ydneticilerin degerleri
arasindaki uyum, Kisi-orgut uyumunda oldugu gibi, kisinin is doyumu ile iligkilidir
(Meglino ve dig., 1989). Kisi-ydnetici uyumu konusunda yapilan aragtirmalarda ast ve
yoneticilerin kigilik ozellikleri benzerlikleri (Schaubroeck ve Lam, 2002), lider ve
takipgilerinin degerlerinin uyumu (Colbert ve dig., 2004), kisi ile yoneticinin ¢alisma
tarzlar uyumu (Turban ve Jones, 1988), kisi ile ydneticinin yagam tarzlari uyumu (Di

Marco, 1974) ve liderlik tarzlarn (Chuang, Judge ve Liaw, 2012) incelenmigtir. Ast ve



yoneticinin, liderlik tarzi algilarinin benzerligi de kigi-yonetici uyumunu pozitif yonde
etkilemektedir (Chuang ve dig., 2012).

Liden ve Graen’nin (1980), Lider-Uye Etkilesim Teorisi lider ile grup lyeleri
arasinda etkilesiminin ilk asamalarinda, liderin grup Gyelerini “grup icinde” ve “grup
disinda” olarak ayirdigini belirtir. Lider-grup Gyesi arasindaki iliskide lider daha yakin
iliskide olduklarini 6dullendirirken digerlerini cezalandirmaktadir. Liderin hangi
kategoriye kimleri sectigi belirsizligini korumakla birlikte, liderin demografik ve kisilik
Ozellikleri ile tutumlarina benzer kisileri yakin grup igine aldigina dair bulgulara ulasilan
calismalar mevcuttur (Uhl-Bien, 2011). Bir meta-analiz ¢calismasinda, 1974-1996 yillari
arasinda yapllan liderlik ile ilgili galismalar incelenmis ve i¢ grupta yer alan izleyicilerin
daha ylksek performans goésterdigi, is yerinde daha fazla yardim eden davranislar
sergiledikleri, orgutsel vatandaslik davraniglari gosterdikleri ve yoneticileri ile
iliskilerinden daha fazla tatmin olduklari bulgusuna erisilmistir (Gerstner ve Day, 1997).

Astlarin yoneticileri hakkindaki tutum, dustince ve davranislari incelenerek,
yonetici ile astin yasam tarzi ve iligki ihtiyaci uyumunun eglesmesinin arastirildigi bir
calismada ise, yasam tarzi benzerligi; a- otoriteden gelen kurallara olan deger yargilari
ve eylemleri tanimlayan bigimsel boyutun benzerligi, b- kisiler arasindaki iligkiyi ve
kisiler ile anlagsmaya vararak hareket etmeyi ifade eden biz odakllik ile ilgili tutum ve
son olarak c- kisinin kendi deneyim ve duygularinin rehberligindeki eylemlerini ifade
eden kisisel boyuttan olusan Ug¢ faktorle ifade edilmistir (Di Marco, 1974). Boylece, ast
ile yOnetici arasinda; aile Uyeleri, akrabalar, komsular, yasadidi sehir, Ulke, 6gretmenler,
ogrenciler, sinif arkadaslari, okul arkadaslari arasindaki iligski gibi ilisikilerin ve gegmis
deneyim tecrubelerinin benzerligi de kisi-yonetici uyumu caligmalarina konu olmustur
(Tsui ve Farh, 1997). Kisi ile ydneticisinin arasindaki eslesmeyi tanimlayan Kigi-ydnetici
uyumuna gore; en uyumlu Kisi ve yonetici en iyi galisma ortamini yaratir (Kristof-Brown
ve dig., 2005). Kisinin, érgitun veya yoneticinin degerleri, kisiligi, hedefleri, ihtiya¢ ve
talep kargilama unsurlarinin karsilikh uyumunu ifade eden algisal uyum boyutunda
(Kristof-Brown ve dig., 2005), ydneticinin kendisi ile astlarin yoneticiyi ve astlarin
kendileri ile yoneticinin astlarini tanimlamasi arasindaki fark, astlarin is doyumu ve

yuksek performanslarina etki etmektedir (Turban ve Jones 1988).



1.5. Kisi-is Uyumu

Kigi-orgut uyumu Kigilerin ve Orgutlerin deger ve hedefleri arasindaki
korelasyona bakarken, kisi-is uyumu c¢alisanlarin becerileri ile isin gereksinimleri
arasindaki korelasyonu incelemektedir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001). Bireylerin
kisilik 6zellikleri, yetenekleri ve bunlarin is ile uyumu, ise alim ve performans gibi
degerlendirmeler i¢cin 6nemlidir (Piasentin ve Chapman, 2006).

Kigi-is uyumu, kisinin yetenekleri ile ¢evrenin uyumudur ve bireylerin bilgi,
beceri ve yeteneklerinin; isin gereklerini karsilamasi olarak tanimlanabilir. is gereklerini
karsilayan faktérlerden biri olan bilgi; belirli alanlar hakkinda birbiri ile iligkili ama farkli
eylem ve bilgilerin, érgiin egitim veya 6gretim veya belirli deneyimler yoluyla elde
edilmesine denir (Peterson, Mumford, Borman, Jeanneret ve Fleishman, 2001). Beceri
ise; uygulanan eylemler olarak tanimlanmaktadir. Basket atmak, bilgisayar kullanmak,
birilerini bir seyler almaya ikna etmek, tim bu 6rnekler beceridir. Beceriler, bireysel
Ozelliklere ve bilgiye bagh olsa da, uygulama yolu ile gelistirildiginden onlara beceri
denmektedir (Landy ve Conte, 2016). is gereksinimi karsilayan faktorlerden biri olan,
yetenek ise ¢cevrenin ihtiyaglarini karsilama kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Young
Seong ve Kristof-Brown, 2012).

Bir diger bireysel farklilik ise; kisiliktir ve yapilan arastirmalarda bireylerin kisilik
dzelliklerinin isle uygun olmasinin pozitif etkileri gdsterilmistir. Ornegin sorumluluk,
degisime aciklik, duygusal denge, disadoéniklik ve uyum olarak siniflandirilan Blyuk
Beslinin is performansi, is doyumu ve érgutsel baghlik gibi sonuglarla iligkili oldugu
tespit edilmistir (Judge ve Bono, 2001; Judge, Heller ve Mount, 2002).

Barrick, Mount ve Gupta’nin (2003), 1967-1999 tarihleri arasinda yapilan
ampirik arastirmalari inceledikleri meta-analizde; kisilik ile Holland teorisinde yer alan
mesleki kisilik tipleri arasinda saptanan korelasyona dikkat ¢ekilmistir. Bir isin 6zellikleri
ile bir kisinin ihtiyaclari arasindaki uyum olarak acgiklanan Holland Teorisi (1996)
kisilerin kariyer ilgileri ve onlarin gevrelerini tanimlayan alti kisilik tipi icerir; gercekci,
arastirmaci, sanatsal, sosyal, girisimci ve geleneksel. Holland bu cergevede; 1)
mekanik isler ile ilgilenmekten hoglanan, alet kullanan, pratik, dengeli, dizenli, kararli,
uyumlu, asosyal, maddeci Kigilik 6zellikleri ile kendini gésteren gercekgi Kisilik tipi, 2)
dogal olaylari anlamaya yatkin, sosyal ilgi alanlari olan, tahmin etmeyi seven,
giriskenlik gerektirmeyen, arastirma gelistirme gibi meslekleri tercih eden, merakli,

elestirel, analitik, tedbirli, entelektlel, ketum, rasyonel, sorun ¢bzen, 6zelestiri sahibi,

10



dizenli, iceddnik, kétimser, popller olmayan kisilik dzelliklerine sahip arastirmaci
kisilik tipi, 3) Sira digl, bagimsiz, duygusal, yaratici, sezgileri kuvvetli, idealist, dizensiz,
karmasik, tepkisel, geleneksel mesleklerden hoslanmayan, ifade yetenegi kuvvetli,
kisilik dzelliklerine sahip sanatgi kisilik tipi, 4) Isbirliginden hoslanan, yardimsever,
comert, dost, nazik, idealist, 6gretme yetenegi kuvvetli, anlayigli, sorumluluk sahibi ve
fiziksel aktivite iceren mesleklerden hoslanmayan kisilik 6zelliklerine sahip sosyal kisilik
tipi, 5) Enerjik, iyimser, 6zguvenli, gosterisi ve maceray! seven, hirsli, catismadan
kaginmayan, tepkisel, yenilikler pesinde kosan, konuskan, disaddnik ve baskin
karakterli girisimci kisilik tipi ve son olarak da 6) Vicdanli, uyumlu, pratik, durast, dizenli,
koruyucu, inatgl, rutini seven, sorumluluk sahibi, dengeli, agirbash kisilik 6zelliklerine
sahip geleneksel kisilik tipini tanimlamaktadir. Holland’in teorisine goére kisiler kendi ilgi
alanlarina uygun olduguna inandiklari isleri tercih ederler (Sigri ve Girbiz 2014).
Holland modelinin temelinde; 1) Kisiler arasi farkhliklar vardir, 2) Farkli igler igin, farkli
meslekler vardir, 3) isi ile uygun kisilige sahip olanlar isinden ayrilmayi daha az isteyen,
mutlu Kisilerdir. Kisiligi ile isi uyusmayanlar isten ayrilmayi digerlerine gbére daha ¢ok
diisiinen ve is doyumu olmayan kisilerdir (Ozkalp ve Kirel, 2005). Meslek ile kisilik
arasinda pozitif korelasyon iste kalma niyetini de etkilemektedir (O'Reilly ve dig., 1991).

Holland teorisi ve tamamlayici uyum g6z éninde bulunduruldugunda; bilgi,
beceri, yetenek, kisilik 6zellikleri, mesleki ilgi alanlari ve isin ézellikleri Kisi-is uyumunun

temelini olusturan kavramlardir.
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2. BOLUM: UYUMUN SONUGLARI

2.1. Kisi-Cevre Uyumunun Sonuglari

Yapilan calismalarda kisi ile ¢evre arasindaki uyumun, o&rgltsel sonuglar
Uzerindeki etkileri incelendiginde; kisi-cevre uyumunun is doyumunu (Cable ve DeRue,
2002; Chuang ve dig., 2016; Kim ve dig., 2013; Kristof-Brown, McCulloch ve Turban,
2007; Meglino ve Ravlin, 1998; Ostroff, Shin ve Kinicki, 2005; Kristof-Brown ve dig.,
2005) ve iste kalma niyetini (Cable ve DeRue, 2002; Chuang ve dig., 2016; Kristof-
Brown ve dig., 2005; Liu, Liu, Hu, 2010; Ostroff ve dig., 2005; Vianen, 2000) artirdigi
gorulmustir. Benzer sekilde s6z konusu uyum orgutsel vatandaslik davranisi (Cable
ve DeRue, 2002; Chuang ve dig., 2016; Huang ve lun, 2006; Li ve Hung, 2010; Kim,
ve di§., 2013; Young Seong ve Kristof-Brown, 2016), performans (Arthur, Bell, Villado
ve Doverspike, 2006; Edwards ve Shipp, 2017; Greguras ve Diefendorff, 2009; Kristof-
Brown, ve dig., 2005; Law, Cooper, Strong, Stewart, Rigby ve Letts, 1996) ve
kariyerdeki basari (Ballout, 2007) ile de pozitif iliskilidir. Asagida ise bu dort uyumun

tum boyutlarina ait sonugclar ayri ayri ele alinmaktadir.

2.2. Kigi-Orgiit Uyumunun Sonuglari

Yapilan literatur incelemesinde kigi-gevre uyumu boyutlarinin, érgutsel psikoloji
alaninda yer alan davraniglar Uzerindeki etkilerinin oldukga merak uyandirdigi
g6rilmustir. Bu kapsamda Organ tarafindan; gonulli veya ek olarak gergeklestirilen is
davraniglari seklinde tanimlanan 6rgiitsel vatandaglik davranisi (Akt., Oz, 2015, s:67)
ile Kisi-6rgut uyumu arasindaki iligkiyi agiklayan ¢alismalar yapilmistir. Kristof-Brown
ve digerleri tarafindan vyuritilen meta-analizde; kisi-6rgit uyumu ile o6rgutsel
vatandaslik davranigi arasindaki iligki, diger uyum boyutlari olan kisi-is, kisi-grup ve
kisi-yonetici uyumlarina oranla en yiksek korelasyonu sagladigi tespit edilmistir
(Kristof-Brown ve dig., 2005). Bunun gibi kigi-6rgut uyumunun, érgutsel vatandaslik ile
iliskisini inceleyen diger galismalar da kisi-orgut uyumu ile orgutsel vatandaglik
davranigi arasinda guglu pozitif iligkiler tespit etmislerdir (6rn., Lamm, Shaw, Kuyumcu
ve Dahling, 2010).
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Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin temel belirleyicilerinden olan is doyumu da
(Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000) Schneider'in Cekim-Sec¢im-
Yipranma Teorisi temelinde degerlendiriimis ve kisi-6rgut uyumu ile is doyumunun
iliskisini aciklayan ¢alismalar yapilmistir (6rn., Kim ve dig., 2013; McCulloch ve Turban,
2007; Meglino ve Ravlin, 1998). Calisanlarin zamanla i¢inde bulunduklari gevre, is,
orgit ve grup hakkinda 6zdegerlendirmeleri ve tutumlarini ifade eden is doyumu (Saari
ve Judge, 2004) ile kigi-6rgut uyumu arasindaki pozitif yonde gugcli iligkiler tespit
edilmigtir.

Orgltsel vatandaslik davranisi ve is doyumu ile birlikte, isten ayriima niyeti ile
kisi-orgut uyumu (Cable ve DeRue, 2002; Chuang ve dig., 2016) iliskileri de
arastirmacilarin dikkatini cekmis ve kisi-6rgut uyumu ile ¢alisani elde tutmanin arasinda
yuksek iliskiden tespit edilmistir (McCulloch ve Turban, 2007). Liu, Liu ve Hu’nun (2010)
Cin'de yaptiklari bir arastirmada; kisi-orgit uyumunun is doyumu ve isten ¢ikma
niyetinde belirleyici oldugunu ve kisi-orgut uyumunun is doyumu yolu ile isten ayrilma
niyetini etkiledigi gosterilmistir. Algilanan Kisi-Cevre Uyumu Olgegi’'ni gelistirme
calismasi kapsaminda, o6lcegin diger yaplilar ile ilskisini de degerlendiren Chuang ve
arkadaslari da; kisi-6rgit uyumunun, is doyumu ve 6rgltsel vatandaslik ile pozitif ydnde,
isten ¢cikma niyeti ile de negatif ydnde korelasyonu oldugunu tespit etmislerdir (Chuang
ve dig., 2016). Turung ve Celik ise, kisi-6rgit uyumu ile yoneticiye given ve is doyumu
iligkisi Uzerine yaptiklari ¢alismalarinda; yoéneticiye gliven ve is doyumu ile kisi-6rgat
uyumu arasindaki iligkide dagitim adaletinin bicimlendirici bir etkiye sahip oldugu
bulgusuna ulagsmislardir (Turung ve Celik, 2012). Kim ve digerlerinin yaptigi arastirma
sonugclarina gore ise, kisi-orgit uyumu; sosyal degisime dayali is iliskisi, ¢alisanin is
tutumunu ve dolayisiyle davraniglarini destekleyici bir rol oynamaktadir (Kim ve dig.,
2013).

2.3. Kisi-Grup Uyumunun Sonuglari
Kisi-grup uyumu ile érgutsel sonuclar arasindaki iligki; kisi-cevre uyumunun
diger faktorleri icin yapilan galigmalara nazaran literatirde daha az yer bulsa da,
arastirmacilarin ilgisini cekmeye devam etmektedir. Bu kapsamda yapilan ¢alismalar;
kisi-grup uyumunun, is doyumu (Cable ve DeRue, 2002; Chuang ve di§., 2016; Kristof-
Brown ve dig., 2005) ve isten ayrilma niyeti ile (Chuang ve dig., 2016; Kristof-Brown
ve dig., 2005) iligkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
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Ostroff ve arkadaglarinin (2005) deger uyumlari ve calisanlarin tutumlari
arasindaki iliskiler Uzerine yaptiklarn ¢aligmada da, kisi-grup uyumunun is doyumu ile
pozitif, isten ¢ikma niyeti ile negatif yonlu bir iliskisi oldugu, insan iligkilerinin ve grup
davraniglarinin daha ihmh seyrettigi yonunde bulgular tespit edilmistir. Kristof-Brown
ve digerlerin (2005) meta-analiz ¢calismasinda ise algilanan kisi-grup uyumunun; is
doyumu, orgitsel vatandaslik ve isten ¢ikma niyeti ile iliskisi ortaya konmustur.
Algilanan kisi-grup uyumunun Ozellikle takim birligi ile yUksek oranda iligkisi
saptanmistir. Kisi-grup uyumu ile is doyumu arasinda iligkinin, diger uyum faktérlerine
gbre cok daha yiksek korelasyona sahip oldugu tespit edilmis olup, en disik
korelasyon, grup uyelerinin politik dislnceleri ile kisi-grup uyumu arasindaki iligki
arasinda tespit edilmistir (Kristof-Brown ve dig., 2005).

Seong ve Kristoff Brown’in (2012) kisi-grup uyumunun ¢ok boyutlu dogasi ve
takim odakh tutum, davraniglar ve performans Uzerindeki etkilerini inceledikleri
calismalarinda ise degerler, kisilik ve becerilerin uyumlu oldugu bir grupta ¢alisanlarin;
takim calismasina daha yatkin, bilgi paylasiminin daha fazla oldugu tespit edilmis ve
performanslarinin da yukseldigi bulgusuna ulasiimistir. Kisi-grup uyumunun takima
baghlik, bilgi paylasimi ve calisan sesi ile pozitif yonll iligkisinin tespit edilmesi,
calismalarin bu yénde genisledigini ortaya koymaktadir.

Algilanan kisi-gcevre uyum degiskenleri Gzerine yapilan diger arastirmalarda da,
Kisi-grup uyumunun; is doyumu ve is performansi ile pozitif, isten ¢cikma niyeti ile negatif
yonde anlamli iligkisi tespit edilmigtir (6rn., Chuang ve dig., 2016; Wang, Zhan, McCune
ve Truxillo, 2011)

2.4. Kisi-Yonetici Uyumunun Sonuglari
Kisi-yonetici uyumu ile érgutsel sonuglar arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalar
da kisi-grup uyumu calismalarinda oldugu gibi az da olsa arasgtirmacilarin dikkatini
cekmis ve bu kapsamda galismalar literatiire girmistir. inceledigimiz aragtirmalarda;
Kisi-yonetici uyumu ile is doyumu ve igten ayrilma niyetinin iligkili oldugu tespit edilmistir.
Ornegin, deger uyum siireci ve kisi ile iligkisi tizerine yapilan bir calismada; grup
uyelerinin degerlerinin birbirleri ve yoneticileri ile uyumlu oldugunda, g¢alisan baghhgi
ve is doyumu ile pozitif, isten ¢ikma niyeti ile negatif yonde bir iligki oldugu tespit
edilmigtir (Meglino ve dig., 1989). Bir diger calismada 164 ydnetici ve 287 yazilim

uzmani incelenmis, yiksek dizeyde otonomi ve i¢ kontrole sahip liderlik tarzi ile
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yonetilen ¢alisanlarin yiksek performans ve olumlu is tutumlari sergiledikleri bulgusuna
erigiimis ve astlarin liderlik algilari ile performans ve is tutumlar iligkisi ortaya
konmustur (Ozer, 2008). Ast ile yonetici arasindaki iliski; tanimlanmis rollerden ziyade,
karsilikll saygl ve glvene dayandiginda astlar yoneticilerine karsi olumlu tepki
vermekte, dolayisi ile ydneticinin de astlarindan duydugu memnuniyet olumlu
olmaktadir (Gerstner & Day 1997). Meglino ve Ravlin’in 1998'de o6rgutlerdeki bireysel
degerler Uzerine yaptiklari bir calisma sonucunda; ydneticiler ile ¢calisanlar arasindaki
degerler uyumlu oldugunda; is arama davraniglarinin ve isten ¢ikma niyetinin azaldigi,
orgutin gelecegi hakkinda iyimser diistincenin arttigi, hatta dedikodularin, strese bagl
kisisel rahatsizliklarin azaldidi yonunde bulgulara ulasiimistir. Kisilik benzerliklerinin
endustri ve drgut psikolojisi Uzerindeki etkilerini inceleyen c¢alismalardan biri olan ve
kisi-yonetici benzerliginin farkli kiltirlerde terfilere etkisini inceleyen, Schaubroeck ve
Lam (2002), kisilik benzerlikleri saglayan kisilerin birbirlerine karsi daha ilimh davranis
sergiledikleri ve performans Uzerinde de pozitif bir etki oldugu tespitinde bulunmuslardir.

Daha once de bahsettigimiz, Kristof-Brown ve digerlerinin (2005) meta-
analizlerinde ise, algilanan kisi-yonetici uyumunun en guglu iliskiyi is doyumu ile,
ardindan ise &rgutsel vatandaslik davranigi ile gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica, kisi-
yonetici uyumunun is performansini da guglu bir sekilde etkiledigi yine ayni ¢alismada
kanittanmistir. Huang ve lun (2006) tarafindan yapilan ve benzerligin gelisim ihtiyaci
uzerindeki etkisini inceleyen arastirmada ise; kisi-yonetici uyumunun gelisim ihtiyacini
karsilamada astin yoneticisine glvenini gosterdigini ve kisinin kendini gelistirme ihtiyaci
Uzerinde olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmigtir. Bir diger arastirmada ise, Van Vianen
ve digerleri (2011), kisi-6rgut ve kigi-yonetici uyumunun etkilerini incelemisler ve her iki
uyumun da, érgutsel baglilik ve ydneticiye baglilik Gzerinde olumlu etkilerini oldugunu
tespit etmiglerdir. Ayni yillarda Hoffman, Bynum, Piccolo ve Sutton (2011), takim
calismasinda donusumsel liderligin etkisi Gzerine yaptiklari gcalismada da; kisi-yonetici
arasinda degerlerin uyumu saglandiginda, takimin etkinligi ile pozitif anlamli bir iligki
tespit edilmigtir. Yine ayni calismada kisi-yonetici uyumu ile iste kalma niyeti arasindaki
iliski de pozitif ydnde ve anlamli bulunmustur. Bir bagka ¢alismada ise ylksek kaliteli
Kisi-yonetici uyumunun 6rgutun sosyal degisimi Uzerinde olumlu etkisi oldugu tespit
edilmigtir (Kim ve dig., 2013). Son olarak kisi-ydnetici uyumunun is doyumu ve orgutsel
vatandaglik davranigi ile pozitif yonde, isten ¢ikma niyeti ile de negatif yonde
korelasyonu oldugunu tespit etmislerdir (Chuang ve dig., 2016).
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2.5. Kisi-is Uyumunun Sonuglari

Kisi-is uyumu arastirmalarindan olan; Saks ve Asforth (1997) tarafindan
yuratilen ve is bilgisi ile aday uyumunun is ciktilari Gzerine iligkisinin arastirildigi
¢alismada kisi-is uyumunun is doyumu, érgutsel vatandaglk davranigi, kurumsal kimlik
ile pozitif iligkili, stres ve isten ayrilma niyeti ile de negatif iligkili oldugu belirlenmigtir.
Benzer sekilde Lauver ve Kristof Brown’in 2001 yilinda, Kisi-6rgit ve kisi is uyumunda
calisan algilari Uzerine yaptiklari arastirma sonucuna goére de; Kisi-is uyumu, is doyumu
ve isten ayrilma niyeti Uzerinde ylksek bir etkiye sahiptir. Bir diger calismada ise; kisi-
is uyumunun, algilanan érgutsel destek ile pozitif iligkili ve isten ¢ikma niyeti ile negatif
iliskili oldugu, tespit edilmistir (Cable ve DeRue, 2002). Yazarlar ayni ¢alismada, kisi-is
uyumunun is doyumu, is performansi ve kariyer tatmini ile de pozitif iligkili oldugu
bulgusuna ulasmislardir. Kristof-Brown ve digerlerinin (2005) meta-analiz sonuglarinda
da algilanan Kisi-is uyumunun is doyumu, érgutsel vatandaslik davranigi ve isten ¢gikma
niyeti ile korele oldugu tespit edilmis ve kisi-is uyumu, is arkadaslarindan ve yoneticiden
memnuniyet, orgutsel vatandaslik davraniglari ve orgutsel cekicilik ile iliskili
bulunmustur. Chuang ve Sackett (2005) ise, ayni yil mulakat asamalarinda Kisi-is ve
kisi-6rgut uyumunun énemi Uzerine yaptiklari G¢ asamali bir ise alim ¢alismasinda; kisi-
is uyumu ile Kisi-0rgat uyumunun 6nemini arastirmiglar ve tim sdreglerde kisi-is
uyumunun kisi-6rgit uyumundan daha énemli oldugunu tespit etmiglerdir. Li ve Hung
(2010) da, bilgi okur yazarligi ile is ¢iktilari arasindaki iligkide kisi-is uyumunun etkisini
arastirdiklar galismalarinda; Kisi-is uyumunun gérev performansi Uzerinde etkili bir
yordayici oldugunu kanitlamiglardir. Bununla birlikte Kkisi-is uyumunun &rgttsel
vatandaslik davranisi ile de pozitif ydonde iligkisini tespit etmiglerdir.

Daha 6nce de bahsettigimiz Wang ve digerlerinin (2011) algilanan Kigi-gevre
uyum degiskenleri Uzerine yaptiklar ¢calismada ise, yeni igse baglayan kisinin Kisi-is
uyumu ile stres, is performansi, is doyumu, isten ¢cikma niyeti ile iliskisi sinanmistir. Ve
yeni ige baslayan bir kisinin kisi-is uyumu saglandiginda, streslerinin azaldigi,
ogrenmeye aciklik, is performansi, is doyumunun artarak, isten ¢ikma niyetlerinin
azaldigi tespit edilmistir. Chuang ve digerleri (2016) ise kisi-is uyumunun is doyumu ve
orgltsel vatandaslik ile pozitif yonde, isten c¢ikma niyeti ile de negatif yonde

korelasyonu oldugunu tespit etmiglerdir.
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2.6. Aragtirmanin Amaci

Yukarida da s6z edildigi gibi, Turkiye'de kisi-gcevre uyumunun tim boyutlar ile
ele alindid bir él¢cedinin olmadigi tespit edilmistir. Bu kapsamda; Turkiye’de yapilacak
kisi-cevre uyum arastirmalarina katki saglamasi amaci ile Chuang, Shen ve Judge
(2016) tarafindan gelistirilen Algilanan Kisi-Cevre Uyumu Olgegi'ni tirkgeye uyarlamak
ve psikometrik 6zelliklerini sinamak bu galismanin amacidir.

Bu kapsamda; ayirt edici olmayan maddelerin eleme amaci ile 6ncelikle madde
analizi yapilmistir. Ardindan 6lgegin, yapi gecerliginin sinanmasi amaci ile faktér analizi
yuratilmustir. Yine yapi gecerligi kapsaminda faktorlerin hem birbirleri ile iliskileri
incelenmis ve hem de kisi-cevre uyumunun teorik olarak iligkili olmasi beklenen
orgutsel vatandaslik davranigi (Cable ve DeRue, 2002; Chuang ve dig., 2016; Huang
ve lun, 2006; Li ve Hung, 2010; Kim, ve dig., 2013; Young Seong ve Kristof-Brown,
2016), is doyumu (Cable ve DeRue, 2002; Chuang ve dig., 2016; Kim ve dig., 2013;
Kristof-Brown; McCulloch ve Turban, 2007; Meglino ve Ravlin, 1998; Ostroff ve dig.,
2005; Kristof-Brown ve dig., 2005) ve isten ¢cikma niyeti (Cable ve DeRue, 2002;
Chuang ve dig., 2016; Kristof-Brown ve dig., 2005; Liu ve dig., 2010; Ostroff ve dig.,
2005) ile iligkisi tespit edilmistir. Yaklasan gecerlik kapsaminda ise 6lgegin ayni yapiyi
Olcen kisi-6rgut uyum olcedi ile, uzaklasan gegerlik icin ise dlgegin teorik olarak iligkisiz
olmasi beklenen yas ve cinsiyet degiskenleriyle iliskileri incelenmistir. Glvenirlik
¢alismalari igin i¢ tutarliik ve duraganhda ydnelik test-tekrar test katsayilari tespit

edilmistir.

2.7. Arastirmanin Onemi

Calisan baghligi ve yetenekli kigilerin segilmesi, buglin insan kaynaklari
uzmanlarinin en ¢ok Uzerinde durduklari insan kaynaklar sureglerindendir.
Organizasyona baglilik, iste kalma niyeti, devamsizlik, érgitsel vatandaslk davranisi,
performans, is doyumu gibi bireysel dizeydeki davraniglar; 6rgutlerin musteri
memnuniyeti, ciro, kar gibi ciktilarini etkiledigi giniUmudz is hayat! igin incelenen
degiskenlerdir. Orgitlerin marka imaji ve piyasa degeri; yiiksek potansiyele sahip aday
havuzlarini etkilemekte, dolayisiyla yetenek bulmak ve o yetenegi elde tutmak da ayni
derecede onemli olmaktadir. Piyasa ekonomisinin getirdigi rekabet aday bulmada da
kendisini gostermekte ve gunimuz galisanlarinin bireysel olarak kariyerleri Gzerinde

s6z sahibi olmaya baslamalari, kisi ve kurum arasindaki uyumun da 6nemini ortaya
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koymaktadir (Bingdl, 2003). Bu noktadan yola c¢ikinca, 6zellikle insan kaynaklari
uzmanlari i¢in kisinin érgute, birlikte ¢calisacagdi ¢alisma arkadaslarina, ydneticisine ve
yaptigi ise olan uyumu faaliyetlerinin ana fikrini olusturmaktadir. Uyumun &nemini
kavrayan insan kaynaklari uzmanlari igin bir diger zorluk da bu uyumu &lgmede
kullanilacak dlgiim araglarinin az olmasidir. Ayrica ilgili alan arastirmalarinin bir ¢cogu
kisi-orgut ve Kisi-is uyumu Uzerine odaklanmis olup, kisi-gevre uyumunun diger
faktorleri ve etkileri ¢cok fazla ele alinmamistir. Cevrenin, érgit, is, ydnetici ve grup
etkilesimleri ve bu etkilesimlerin diger 6rgitsel davranislar ile ilskisi incelendiginde,
¢evrenin tim dulzeyleri ile ele alinmasina ve daha fazla ¢alismaya ihtiyac¢ oldugu tespit
edilmistir. Genel olarak, calisanlarin i, 6rgut, yonetici ya da calistiklari grup ile olan

uyumunun Olgllebilmesi, bir cok is davranisi ile iligkisini de belirleyecektir.
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3. BOLUM: YONTEM

3.1. Arastirma Yontemi

Bu calismanin katilimcilarini, Turkiye'de &zel sektérde faaliyet gdsteren ¢ok
cesitli kurumlarda goérev yapan beyaz yakalilar olusturmaktadir. Bu ¢alismada veri
toplama islemi iki ayri yontemle gergeklestiriimistir. ilk yéntem igin; online olarak
Surveymonkey yazilimi ile hazirlanan 6lgek formu sosyal medya aracilidi ile (Linkedin,
Facebook, Twitter) duyurulmustur. Bu yontemin érneklemini, géndlli ve tim anketleri
tamamlamis 325 kisi olusturmustur. ikinci ydontem icin ise; 6lgegin test-tekrar test
guvenirlik sinamasi icin anket formu 2-4 hafta ara ile elden 66 kisiye dagitiimis ve 58

kisiden donus alinmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Katiimcilarin %49’u kadin, %51 erkek olup yas ortalamalari 39.3 yildir (SS =
10). Bulunduklari pozisyondaki calisma deneyimleri ortalamasi 4.2 yil (SS = 4.7) olan
katilimcilar, ortalama 5.5 yildir (SS = 6.5) ayni kurumda calismaktadirlar. Katilimcilarin
is deneyimleri ortalama 14.3 yil (SS = 8.5), yoneticileri ile birlikte calisma ortalamasi ise
3 yildir (SS = 3.2). Katihmcilarin diger demografik bilgilerine ait veriler asagida, Tablo
1’de verilmigtir.

Katilimcilarin egitimlerine bakildiginda; 230 kisinin (%60.1) Universite mezunu,
146 kisinin (%38.1) lisanustu, 7 kiginin de (%1.8) lise mezunu oldugu gorulmektedir.
Katilimcilar sektér bazinda incelendiginde, 58 kisinin bilisim (%15.1), 58 kisinin
(%15.1) insan kaynaklari, editim ve danigmanlik sektorlerinde, 55 kisinin (%14,4)
hizmet, 50 kisinin (%13.1) sanayi ve uretim, 37 kisinin (%9.7) bankacilik, finans ve
sigorta, 25 kisinin (%6,5) basin yayin ve reklamcilik sektérlerinde istihdam ettikleri ve
25 kisinin de (%26,1) farkh sektorlere ait beyaz yakalilar oldugu goérilmektedir.
Katilimcilarin ¢aligtiklar boélimler incelendiginde; en buylk oranin 128 kisi ile (%33,4)
insan kaynaklarinda c¢alisanlar oldugu goérulmektedir. 53 kisi (%13,8) ile satis ve
pazarlama bolimua gahsanlarini, 49 kisi (%12,8) ile yazilim bdélimlerinde galisanlar
izlemektedir.
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Katiimcilar unvan bazinda incelendiginde ise; en buyuk orneklemi 131 kisi

(%34.2) ile yonetici mudur unvanlari olusturmaktadir. Uzmanlar ise 64 (%16,7) ile

yoneticileri takip etmektedir.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Tanimlayici Istatistikler

Frekans Yuzde
Egitim  Lise 7 1.8
Universite 230 60.1
Lisansustu 146 38.1

Toplam 383 100
Sektor  Bilisim 58 15.1
insan Kaynaklari. Egitim ve Danismanlik 58 151
Hizmet ve Perakende 55 14.4
Sanayi ve Uretim 50 13.1
Bankacllik Finans Sigorta 37 9.7
Basin Yayin ve Reklamcilik 25 6.5
Diger 100 26.1

Toplam 383 100
Bolim  Insan Kaynaklari 128 33.4
Satis Pazarlama ve Musteri iliskileri 53 13.8
Yazilim Uygulama ve Bilgi Teknolojileri 49 12.8
Egitim 29 7.6
Arastirma is/Uriin Gelistirme 21 5.5
Finans Muhasebe ve idari isler 21 5.5
Diger 82 21.4

Toplam 383 100
Unvan Yonetici/Mudur 131 34.2
Uzman 64 16.7
Sorumlu/Gérevli/Eleman 31 8.1
Direktor 22 5.7
Uzman Yardimcisi 22 5.7
Genel Midur/GMY/Grup Yoneticileri 16 4.2
Danisman 15 3.9
Akademisyen 12 3.1
Muhendis 12 3.1
Diger 58 15.3

Toplam 383 100
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3.3. Veri Toplama Araglan
Arastirmada kullanilan anket formu 79 madde ve 6 bélumden olugsmaktadir.
Asagida anket formu icinde yer alan Olgeklere dair bilgiler sunulmustur. S6z konusu
Olgekler disinda, katihmcilarin yukarida sunulan demografik bilgilerini almak Uzere

Olgeklere ek olarak bir de demografik form sunulmusgtur.

3.3.1. Algilanan Kisi-Gevre Uyum Olgegi

Chuang ve digerleri (2016) tarafindan gelistirilen dlgek 7 maddeden olusan Kisi-
orgit, 4 maddeden olusan kisi-is, 10 maddeden olusan kisi-grup ve 5 maddeden
olusan kisi-yonetici faktorlerini iceren toplam 26 maddeden olusmaktadir. Bu maddeler
“hi¢c uyumlu degil” ile “tamamen uyumlu” arasinda degisen 7’li Likert tipi yanit kategorisi
ile degerlendiriimektedir.

Chuang ve digerleri (2016) 6lcegin Kisi-is, Kisi-Ogiit, Kisi-Grup ve Kisi-Ydnetici
Uyumu olmak Uzere dort faktorli bir yapidan olustugunu, bu faktérlerin birbirleriyle
iliskili oldugunu (r= .32-.68) ve faktoérlerin glivenirlik katsayilarinin sirasiyla .89, .91, .91
ve .82 oldugunu rapor etmislerdir. Ayrica olgcegin yaklasan gecerligi kapsaminda bu
faktorlerin ayni yapiyi 6lgen baska bir élcekle olan korelasyonlarinin incelendigi ve
katsayilarin .68 ile .79 arasinda degistigi bildiriimistir. Ayrica faktorlerin cinsiyet (kisi-
grup uyumu harig) ve yas ile iliskisiz oldugunu, bununla birlikte 6rgltsel vatandaslik, is
doyumu, isten ayrilma egilimi ve performans ile ise anlamli iligskilere sahip oldugunu
gOstermislerdir. Ayrica oOlcek, var olan bagka bir uyum 6lgeginin (Cable ve DeRue,
2002) acgiklayici glcund artirmaktadir. Tim bu bulgular élgtimtn glvenirlik ve gecerligi
yoniinde 6nemli kanitlar olarak degerlendirilmistir.

S6z konusu Olgedi, tirkgeye uyarlamak igin 6ncelikle galismanin sorumlu yazari
olan Aichia Chuang ile iletisim kurularak uyarlama igin izin alinmistir. Ardindan dlgegin
¢eviri galismalarina baslanmistir. Bu asamada ilk ¢eviri ve degerlendirme, geri geviri
ve degerlendirmesi ile uzman goértstinden olusan teknik kullaniimistir (Brislin, Lonner
ve Thorndike, 1973) Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi dncelikle alandaki uzman iki
kisi tarafindan turkgeye gevrilmistir. Bu ceviriler tez danigmani tarafindan, sorularin
anlagilirhigr ve kultirel uygunlugu incelenerek gozden gegirilerek birlestirilmistir.
Degerlendirme sonucunda elde edilen tirkge form, alaninda uzman bagka iki Kigi
tarafindan tekrar ingilizceye gevrilmis ve bu geviriler tez danigsmani tarafindan bir araya

getirilip 6zgln hali ile karsilagtiriimistir. Son asamada ingilizce geviri orjinal élgegin
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yazarinin gorusine sunulmustur. Bu dederlendirmeler ardindan él¢edin tirkce formuna

son hali verilmistir.

3.3.2. Orgiitsel Vatandaglik Olgegi

Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter (1990) tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Vatandagslik Olgegi; 6zgecilik, vicdanli olma, nezaket, centilmenlik, sivil erdem
faktorlerinden ve 24 maddeden olusmaktadir. Verilen cevaplar “hi¢ katilmiyorum” ile
“kesinlikle katihyorum” arasinda degisen 7’li Likert tipi skalada degerlendiriimektedir.
Olgek; Bayazit, Aycan, Aksoy, Géncii ve Oztekin tarafindan tiirkgeye gevrilmistir (Akt.,
Gonci, 2006) (a=.84); Ayrica Gonci’nin (2006) tirkge form ile yaptidi faktor analizi
sonucunda dlgegin 6 faktérden ve 23 maddeden olustugu gézlenmistir. Olcegin
Cronbach Alfa ictutarlihk katsayisi .84 olarak rapor edilmistir. Her ne kadar gecerlik
sinamasi i¢in yapilmis olmasa da yazar ¢alismasinda orgutsel vatandashgin liderlige
ve drgute yonelik gesitli tutumlarla iligkili oldugunu gostermistir. Bunlar da yapi gecerligi

icin kanit olarak ele alinabilir.

3.3.3. Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi

Cable ve De Rue (2002) tarafindan gelistirilen o6lcek ¢ faktdrden ve 9
maddeden olugmaktadir. Olgek “kesinlikle katiimiyorum” ile “kesinlikle katiliyorum”
arasinda degdisen 5'li Likert tipi yanit skalasina sahiptir. Turk¢eye, Behram ve Ding
(2014) tarafindan uyarlanan dlgek, orjinalindeki gibi Gereksinim-Kargilama Uyumu,
Deger Uyumu ve Talep-Yeterlik Uyumu olmak Uzere Ug¢ faktér ve 9 maddeden
olusmustur. Faktorlerin igtutarliik katsayilari sirasiyla .93, .90 ve .84 olarak
bulunmustur. Faktdrlerin isten ayriima egilimi ve kigilerarasi ¢atisma yapilariyla negatif

yonlla anlamli iligkilere sahip oldugu rapor edilmistir.

3.3.4. is Doyumu Olgegi

is Stresi Bataryasr’'nin (Unsal, Ozalp Turetgen, Sertel Berk ve Bagbug, 2008)
is Doyum Olgegi; Yiimaz ve Ozalp Tiretgen (2014) tarafindan gelistirilmis, 5 maddeli
bir genel is doyumu oélgegidir. Olgek “bana hi¢ uymuyor” ile “bana tamamen uyuyor”
arasinda degisen 5’li Likert tipi yanit kategorisine sahiptir. Yazarlar dlgegin ictutarlilik

katsayisini .81 olarak rapor etmislerdir ve tek faktorli olan dlgegin yaklasan gegerligine
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yonelik bulgular sunmusglardir. Ayrica dlgegin 6zetkinlik, sosyal destek, performans ve
orgitsel baglihk ile pozitif; ayriima egilimi, is stresi, stres belirtileri ve nevrotiklik ile
negatif yonde anlamli iliskiler gosterdigi bulunmustur. Tim bunlar 6lgegin guvenirligine

ve gegerligine yonelik kanit olarak degerlendirilmigtir.

3.3.5. isten Ayrilma Niyeti Olgegi

is Stresi Bataryasrnin (Unsal ve dig., 2008) isten Ayrilma Niyeti Olcegi; Sertel
Berk, Ozalp Turetgen, Unsal ve Basbug (2010) tarafindan gekistirilmigtir. Olgek 3
maddeden ve “bana hi¢ uymuyor” ile “bana tamamen uyuyor” arasinda degisen 5’li
Likert tipi yanit kategorisinden olusmaktadir. Yazarlar, 6lgegin ictutarlilik katsayisini .73
oldugunu ve yaklasan gecerlik kapsaminda yapilan analizde ayni yapiyi 6lgen bir diger

Olcekle olan korelasyonunun da pozitif yonde ve anlamli oldugunu rapor etmiglerdir.

3.4. iglem

Toplanan veriler; Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi'nin tiim boyutlari agisindan
karsilastirimistir. ilk yéntem igin online olarak Surveymonkey yazilimi ile hazirlanan
Olcek formu sosyal medya araciligi ile (Linkedin, Facebook, Twitter) duyurulmustur. Bu
yontemin orneklemini, gonulli ve tim anketleri tamamlamis 325 kisi olusturmustur.
ikinci yéntemde ise, 6lgegin test-tekrar test giivenirlik sinamasi icin anket formu 2-4
hafta ara ile elden 66 kisiye dagitilimis ve 58 kisiden donids alinmistir. Elde edilen
sonuglar, iki érneklemin; Kisi-is Uyumu (t(381) = .217, p > .05), Kisi-Orgiit Uyumu
(t(381) =.097, p > .05), Kisi-Grup Uyumu (t(381) = .433, p > .05), Kisi-Ydnetici Uyumu
(t(381) = .871, p > .05) puanlarinin farkli olmadigini gosterdigi i¢in bu iki ydntemle elde
edilen veriler birlestirilerek analizler 383 kisilik 6érneklem grubuyla (test-tekrar test

glvenirlik katsayisi icin olan hari¢) gerceklestiriimistir.

3.5. Bulgular ve Yorumlar
Orneklemin birlestiriimesinden sonra elde edilen veriler; SPSS 24.0
uygulamasinda analiz edilmistir. ik olarak madde analizi yapilarak ayirt edici olmayan
maddelerin elenmesi Gzerine analiz yapilmigtir. Bunun igin élgegin batind kullaniimis,
madde toplam puan korelasyonlari ve maddelerin ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 2'de sunulmustur. Tabloya goére; maddelerin toplam puanla olan

23



korelasyonlari .26 ile .76 arasinda degismekte olup ayirt edici olmayan herhangi bir

maddeye rastlanamistir.

Tablo 2: Algilanan Kisi-Gevre Uyum Olgegi Madde Analizi

Madde Ort. SS Madde
Toplam
Puanr
Kisi-is Uyumu

1- Sizin profesyonel beceri. bilgi ve yetenekleriniz ile isinizin 5.79 1.24 40

gerektirdigi beceri. bilgi ve yetenekler arasindaki uyumu nasil tarif

edersiniz?

2- Kisilik 6zellikleriniz (6rnegin; digsaddnik / icedoniuk. uyumlu /  5.80 1.21 .33

uyumsuz ve guvenilir / glivenilmez) ile isinizin gerektirdigi kisilik
Ozellikleri arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?
3- llgileriniz (6rnegin; sosyal / asosyal. sanatsal / sanatsal 5.12 1.35 .26
olmayan ve geleneksel / geleneksel olmayan) ile bir is igin
olmasini arzu ettiginiz ilgiler arasindaki uyumu nasil tarif
edersiniz?
4- Su anki isinizin 6zellikleri (6rnegin; otonomi. dnemlilik ve beceri  5.20 1.33 .45
cesitliligi) ile bir is icin olmasini arzu ettiginiz 6zellikler arasindaki
uyumu nasil tarif edersiniz?
Kisi-Orgiit Uyumu
Asagidaki degerlere sizin verdiginiz 6nem ile 6rgitinizin verdigi
o6nem arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

1- Durdstlik 519 1.76 .65
2- Basari 517 1.62 .63
3- Adalet 443 192 .67
4- Baskalarina yardim etme 489 1.66 .63

Asagidaki boyutlar agisindan sizin hedefleriniz ile drgutliniiziin
hedefleri arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

5- Odiil 3.95 1.76 .64
6- Beklenen ¢caba miktari 445 1.66 .69
7- Diger drgutlerle rekabet 446 1.69 .59

Kigi-Grup Uyumu
Asagidaki degerlere sizin verdiginiz 6nem ile grubunuzun verdigi
o6nem arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

1- Darustlak 5.23 1.65 72
2- Basari 513 1.50 .76
3- Adalet 481 1.78 .69
4- Baskalarina yardim etme 499 1.67 .69

Asagidaki boyutlar acisindan sizin hedefleriniz ile grubunuzun
hedefleri arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?
5- Odul 442 171 .69
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6- Beklenen ¢aba miktari 468 1.58 72
7- Diger orgutlerle rekabet 464 1.67 .69
Asagidaki o6zellikler agisindan siz ve grubunuzun Gyeleri

arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

8- Kisilik 462 148 .65

9- Calisma tarzi 443 1.56 .66

10- Yasam tarzi 428 1.55 .58
Kigi-Yénetici Uyumu

1- Hayatta sizin deger verdiginiz seyler ile supervizérinizin 4.35 1.71 .72

deger verdikleri arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

2- Sizin kisiliginiz ile stupervizérinizin kigiligi arasindaki uyumu  4.14  1.73 .67

nasil tarif edersiniz?

3- Sizin galisma tarziniz ile sUpervizérinizin c¢alisma tarzi 4.20 1.71 .69

arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

4- Sizin yagsam tarziniz ile slipervizoriiniiziin yasam tarzi 400 1.71 .62

arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

5- Supervizorinizin liderlik tarzi ile sizin arzu ettiginiz liderlik 397 197 .68

tarzi arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

Gegerlik calismalari kapsaminda, Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi'nin yapi
gecerligini sinamaya yonelik analizler gerceklestiriimistir. Bu amagcla dnce faktor analizi
yapilarak olcegin faktor yapisi incelenmistir. Yurutilen agimlayici faktér analizinde
KMO katsayisinin .92, Barlett testinin ise anlamh (7445.448, p < .000) oldugu
go6rilmustir. Temel Bilesenler Analizi ydntemi ve varimax déndirmesi sonucunda 26
madde i¢in 6z degeri 1’in Uzerinde bes bilesenin toplam varyansa % 70.32 oraninda
katki yaptigi tespit edilmistir. Yamag birikinti grafiginde dérdinci noktadan sonra
bilesenlerin varyansa yaptiklari katki azalmakta oldugu ve ek varyanslarin katkilarinin
birbirine yakin oldugu gérilmuastir. Bu kapsamda, 6zdeder ve varyans yuzdeleri ile
yama¢ birikinti grafiginden elde edilen veriler dogrultusunda toplam
varyansin %66.36’sin1 agiklayan 4 faktorld yapinin uygun olduguna karar verilmistir.

Déndstirilmemis  bilesen  matrisinde tim  maddelerin ik  temel
bilesenden .30'un Uzerinde yUk aldigi gdézlenmistir. Varimax dondirme iglemi
uygulandiginda elde edilen faktdr yukleri ve ortak varyans degerleri Tablo 3'de
gosterilmistir. Tum faktorler orjinal olcek ile ayni yapidadir ve ayni maddeleri
icermektedir. Maddeler bir faktére .30’un Uzerinde yuklenmis olup, ¢ift yiklenen madde

olmamistir.
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Tablo 3: Algilanan Kigi-Gevre Uyum Olgegi’nin Faktérleri, Maddelerin Faktor
Yiikleri ve Ortak Varyans Degerleri

Faktor Agirhgi Ortak
Varyans

Faktor/Madde 1 2 3 4

Kisi-Ils Uyumu 4 madde. Oz Deger: 11.54 Varyans: %44.42

Madde 1 .69 .69
Madde 2 .69 .69
Madde 3 .50 .50
Madde 4 .60 .60

Kisi-Orgiit Uyumu 7 madde. Oz Deger: 2.13 Varyans:%8.22

Madde 1 74 .64
Madde 2 .69 .69
Madde 3 .78 .69
Madde 4 .65 .52
Madde 5 .62 .59
Madde 6 73 .65
Madde 7 71 .56

Kisi-Grup Uyumu 10 madde. Oz Deger: 1.89 Varyans: %7.26

Madde 1 .76 .69
Madde 2 71 .70
Madde 3 .75 .68
Madde 4 72 .70
Madde 5 .67 .60
Madde 6 72 .63
Madde 7 72 .58
Madde 8 71 .70
Madde 9 .64 .64
Madde 10 .60 .59
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Kisi-Yénetici Uyumu 5 madde. Oz Deder: 1.67 Varyans: %6.45

Madde 1 .84 .82
Madde 2 .86 .86
Madde 3 .80 .80
Madde 4 a7 a7
Madde 5 .76 .76

Yap! gecerligi kapsaminda yuratilen bir diger analizde faktorlerin birbirleriyle
olan iligkileri incelenmistir. igtutarlig! kanitlayan bu korelasyon katsayilari Tablo 4'te

sunulmustur.

Tablo 4: Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi Toplam Faktér Korelasyonlari

Kisi-Is Kisi-Orgiit Kisi-Grup Kigi-Yonetici

Uyumu Uyumu Uyumu Uyumu
Kisi-is Uyumu g 38%+* 364+ P
Kisi-Orgit Uyumu - B9*r* Y
Kisi-Grup Uyumu - B62%*x

Kisi-Yonetici Uyumu -

ek <001

Tablo 4’te goéruldugu Uzere, korelasyon katsayilari .28 ile .69 arasinda
degismektedir. Bu iligkiler pozitif ydnde ve anlamlidir. Kisi-is uyumu ile kisi-6rgat, kisi-
grup ve Kigi-yonetici uyumu faktorleri arasinda dusik duzeyde anlamli iligkiler oldugu
gorulmekle birlikte; kisi-orgut, kisi-grup ve kisi-yonetici uyumu faktorleri arasinda pozitif
yonde orta diizeyde anlamli iligkiler ortaya cikmistir. Olgegin yaklasan gegerligini
sinamak Uzere 6lgegin ayni yapiyl 6lgen bagka bir dlgekle iligkileri incelenmistir. Bu
kapsamda kullanilan kisi-orgut uyum Olgegi; gereksinim kargilama uyumu, deger
uyumu ve talep yeterlik uyumu olmak tzere 3 faktdrden olugsmaktadir. Ayni zamanda
yine yapi gegerligi kapsaminda Kisi-Cevre Uyum Olgegi’nin faktérlerinin teorik olarak

iligkili olmasi gereken diger yapilar olan orgutsel vatandaglik ol¢egi, is doyumu ve isten
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ayrilma niyeti ile de iligkileri test edilmistir. Elde edilen korelasyon katsayilari Tablo 5’te

gOsterilmistir.

Tablo 5: Algilanan Kigi-GCevre Uyum Olgegi Faktérlerinin Diger Yapilar ile

Korelasyon Katsayilari

Gereksinin  Deger Talep  Orgiitsel is isten
Algilanan Kisi-Cevre Karsilama Uyumu Yeterlik Vatanda Doyumu Ayrilma
Uyum Olgegi Uyumu Uyumu shik Niyeti
Kisi-is Uyumu ABFH* .33F** 52x** 26%** AQFF* -27%*
Kisi-Orgiit Uyumu 53*** B5***  3prH* .33%** 52%** - 43rx
Kisi-Grup Uyumu H4xE* .60*** 34x** 28%** Rl hiad - 415
Kisi-Yonetici Uyumu S4xH* .60*** .34x** .16** S4xE* - 45%%*

*p <.01, ** p <.001

Tablo 5’te yer alan korelasyon katsayilari incelendiginde, Algilanan Kisi-Cevre
Uyum Olgegi'nin faktérlerinin yaklasan gecerligini sinamak lzere iligkileri incelenen
Kisi-Orgiit Uyum Olgegi'nin gereksinim karsilama uyumu, deger uyumu ve talep yeterlik
uyumu faktorleri ile pozitif yonde anlamli iliskileri oldugu tespit edilmistir. Algilanan Kisi-
Cevre Uyum Olgegi’'nin faktorleri arasinda gereksinim karsilama uyumu faktéri ile en
en zayIf iliskiyi ise Kigi-is uyumu faktorinin (r=.46***) gosterdigi gorulmektedir. Diger
faktorlerle olan iligkiler ise birbirine oldukga yakin ve orta gugliktedir. Faktorlerin, Kisi-
Orgit Uyum Olgeginin, deger uyumu ile olan iligkileri incelendiginde ise, en glgli
iliskinin kisi-orgut uyumu ile (r= .65***), en zayif iligkinin ise kisi-is uyumu (r= .33***)
oldugu tespit edilmistir. Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi'nin faktorleri ile Kisi-Orgit
Uyum Olgegi’nin talep yeterlik uyumu faktéri arasindaki korelasyon incelendiginde ise;
en guclu iligkinin kisi-is uyumu (r=.52***), en zayIf iligkinin ise kigi-grup ve kigi-yonetici
uyumu (r=.34***) ile oldugu tespit edilmigtir.

Diger yapilarla iligkiler incelendiginde ise, Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi'nin
tim faktorleri ile Orgitsel Vatandaslik arasinda pozitif yénde anlamli bir iligki
bulunmakla birlikte, faktorler icinde en guglu iligkinin kigi-6rgut uyumu (r=.33***) faktoru
ile oldugu gdzlemlenmektedir. Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi faktérleri arasinda
Orglitsel Vatandaglik ile en zayif iligkiye ise kisi-ydnetici uyumu (r=.16**) faktdr sahip

olmustur.
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Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi faktérleri ile is Doyumu arasindaki iligkilerin
tumu pozitif yonde ve anlamlidir. Faktdrler arasinda en guglu iliskinin; kisi-grup uyumu
(r= .55***), en zayif iligkinin ise Kkisi-ig uyumu (r=.49***) faktoru ile oldugu
gOzlemlenmistir.

Yapilan analizler sonucunda, Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi faktorleri ile
isten Ayrilma Niyeti arasinda negatif yénde anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir.
Faktorler arasinda en guglu iligkinin kisi-yonetici uyumu (r= -.45**), en zayif iliskinin ise
Kisi-is uyumu (r=-.27**) ile oldugu gozlemlenmistir.

Uzaklasan gecerligi kapsaminda, 6lgekten alinan puanlarin cinsiyet ve yas ile
korelasyonlari incelenmistir. S6z konusu katsayilar Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6: Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi Faktérlerinin Cinsiyet ve Yas
Korelasyon Katsayilari

Cinsiyet Yas
Kisi-is Uyumu -.00 .04
Kisi-Orgit Uyumu .02 -.10*
Kigi-Grup Uyumu .01 -.02
Kigi-Yonetici Uyumu -.03 .02

*p<.05

Tablo 6’da da goéruldugu Uzere, higbir faktérin cinsiyet ile anlamli bir iligkisi
yokken, sadece Kigi-Orgut Uyumu faktériniin yas ile negatif ydnde anlamli ancak
dusuk bir iliskiye sahip oldugu sonucuna ulasiimistir.

Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi faktérlerinin  glvenirlik galismasi
kapsaminda, hem igtutarliigina yoénelik olarak Cronbach Alpha ve hem de
duraganhgdina yonelik olarak da test-tekrar test katsayilari hesaplanmistir. S6z konusu
katsayilar Tablo 7°'de sunulmustur.
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Tablo 7: Algilanan Kigi-Cevre Uyum Olgegi Faktérleri Giivenirlik Katsayilari

Cronbach Alfa Test-Tekrar Test
ic Tutarlilik Katsayisi  Duraganlik Katsayisi

(n=383) (n=55)
Kisi-is Uyumu .79 .92
Kisi-Orgit Uyumu .90 .94
Kisi-Grup Uyumu .94 .93
Kisi-Yonetici Uyumu .94 .90

Gordldugu Gzere, faktorlerin Cronbach Alfa katsayilari .79 ile .94 arasinda
degismektedir. Test-tekrar test duraganlik katsayilari ise .90 ile .94 arasinda

degismektedir. Bu degerler ictutarlilik ve duraganlik i¢cin 6nemli kanitlar sunmaktadir.
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4. BOLUM: SONUG VE ONERILER

Bu calismada Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi'nin tiirkgeye uyarlanmasi ve
psikometrik 6zelliklerinin sinanmasi amaclanmistir. Elde edilen sonuclar 6lgegin
guvenirligi ve gecerligi icin dnemli kanitlar sunmaktadir. Asagida her bir sinama
sonucuna deginilerek bulgular tartigilacaktir.

Yapilan madde analizinde higbir maddenin korelasyon degerinin .20’nin altinda
olmamasindan ve faktor analizinde de yine tim maddelerin ilk faktére .30’un Uzerinde
yuklenmesinden dolayr hicbir madde elenmemis ve 26 madde ile analizler
surdurdimustir. Daha sonra yapi gecerligini sinamak igin 6lcegin faktér yapisi
incelenmis, toplam varyansin %66.4’tnu aciklayan Kisi-is Uyumu, Kisi-Orgiit Uyumu,
Kisi-Yonetici Uyumu ve Kisi-Yonetici Uyumu adi verilen 4 faktorli bir yapi elde edilmistir.
Bununla birlikte tim maddelerin de orjinali ile ayni faktérlere yliklenmis olmasi, orjinal
Olcek (Chuang ve dig., 2016) ile tirkge formun ayni yapiya sahip oldugunu gostermistir.

Yine yapi gecerligi kapsaminda elde edilen bu faktérlerin kendi aralarindaki
iliskiler incelendiginde, bitlin korelasyon katsayilarinin beklenildigi gibi pozitif ydnde ve
anlamh oldugu gortlmastir. Bu sonuglar dlgegin faktorlerinin birbirleriyle tutarli bir iligki
sergiledigine ve faktérlerin ayni yapiyr dlgmeye hizmet ettigine dair kanitlar
sunmaktadir. Ayrica Kisi-is uyumunun diger faktorlerle iligkilerinin, diger faktdrlerin
kendi aralarindaki iligkilere gére anlamli olsa da daha zayif olma egdiliminde oldugu
gorilmektedir. Aslinda bu beklenen sonugtur. Kisi-6rgut, kisi-grup ve Kisi-yonetici
uyumu incelendiginde degerlerin uyumu bu faktdrlerin ortak yoniniU olusturmaktadir.
Bu kapsamda literatir incelendiginde, kisi-grup ile kisi-6rgut uyumu faktérleri arasindaki
iliskinin diger faktérlerinkinden yiksek ¢ikmasi, Kristof-Brown ve digerlerinin (2005)
kKisi-grup uyumu ile en yuksek iligkiyi kigi-orgut uyumunun gosterdigi bulgusunu
desteklemektedir.

Olgegin yaklagan gegerligini sinamak amaciyla yapilan analizlerde tim
faktorlerin gecerlik dlgeginin (Behram ve Ding, 2014) faktorleriyle pozitif yonde ve

anlaml iligkiler sergilemis olmasi gegerlik ydninde bir kanit olarak degerlendirilebilir

31



(Campbell ve Fiske, 1959). Bu sinamada Kigi-is uyumu faktorinun gosterdigi en yliksek
iliskinin gecerlik 6lcedi faktorlerinden talep-yeterlik ve gereksinim kargilama uyumu ile
oldugu goéze carpmistir. Kisi-is uyumu faktérinin maddeleri hem Kkisinin isten
beklediklerini dlgen gereksinim karsilama hem de kisinin 6zelliklerinin ise uygunlugunu
degerlendiren talep yeterlik uyumu ile benzer niteliktedir. Bu nedenle bu sonug
beklenen yondedir. Kisi-orgut, kigi-grup ve Kigi-yonetici uyumu faktorlerinin ise gegerlik
Olcedinin gereksinim karsilama ve deger uyumu faktoérleri ile olan iligkilerinin talep
yeterlik uyumu faktoru ile olandan daha gu¢li oldugu gézlenmistir. Algilanan Kisi-Cevre
Uyum Olgegi'nin s6z konusu bu faktérleri bireyin 6rgitiine, calisma grubuna ve
yoneticisine deger ve hedefler acisindan ne kadar benzedigini degerlendirmektedir.
Dolayisiyla bu faktoérlerin igerikleri isin ve kurumun bireyin beklenti ve degerleriyle ne
kadar uyum icinde oldugunu 6lgen gereksinim karsilama ve deger uyumu faktorleriyle
daha fazla benzerlik icermektedir. Bu nedenle bu sonug¢ da hem beklenen yénde hem
de yaklasan gecerlige yonelik kanit niteligindedir.

Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi faktorlerinin teorik olarak iligkili olmasi
beklenen diger yapilarla iligkileri yine yapi gecerligi kapsaminda analiz edilmigtir.
Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi'nin tim faktérleri ile Orglitsel Vatandaglik Olgegi
arasinda pozitif ydénde anlaml bir iliski bulunmakla birlikte, faktorler icinde en gugcli
iliskinin kisi-6rglt uyumu ile oldugu gézlemlenmektedir. Orglitsel Vatandaslik Olgegi ile
Algilanan Kisi-Cevre Uyum Olgegi faktérlerinin arasindaki en zayif iligki ise, kisi-yonetici
uyumu ile oldugu gérilmektedir. Orgutsel vatandaslik davraniglari ile kigi-6rgit uyumu
arasindaki digerlerine oranla daha yiksek dizeydeki iligki; Kkisi-orgit uyumu
arastirmalarinin temelinde degerlerin yatmasina baghdir. Degerleri; ¢esitli durumlarda,
dogru, yanlig, iyi, kétl, degerli, degersiz ayirimini yapabilmeye yonelik distince ve
davraniglara kilavuzluk eden, uzun dénemli kalici inaniglar ve kisiler tarafindan
sorgusuz bir sekilde kabul edilen, tUm davraniglara yon veren, yazili olmayan kurallar
olarak (Sigri ve Gurbuiz, 2014), bunun yaninda 6rgutsel vatandagslik davraniglarinin ise,
goénulli veya ilaveten gerceklestirilen is davraniglan seklinde tanimlanmasi (Organ
1977; aktaran Oz, 2015, s:67) bu uyumun arasindaki ylksek korelasyonu
aciklamaktadir. Kisi-drgut uyumunda oldugu gibi; kisi-grup ve kisi-yonetici uyumlarinda
da degerlerin uyumunun 6nemi drgutsel vatandaslk davranisi ile aralarindaki pozitif
yonde anlamli korelasyonu aciklamaktadir. Literaturdeki ¢caligmalar incelendiginde de

orgltsel vatandaslik davranislari ile Kisi-6rgit uyumu (Cable ve DeRue, 2002; Chuang

32



ve dig., 2016; Kim ve dig., 2013), kisi-grup uyumu (Chuang ve dig., 2016; Young ve
dig., 2012), kisi-yonetici uyumu (Chuang ve dig., 2016; Huang ve lun, 2006) ve Kisi-ig
uyumu (Chuang ve dig., 2016; Kristof-Brown ve dig., 2005; Li ve Hung, 2010) arasinda
iliski oldugu gorulmus ve bu bulgu desteklenmistir.

Calismamizda, Algilanan Kisi-Cevre Uyumu Olgegi'nin tim faktorleri ile is
Doyumu Olgegi arasinda orta diizeyde ve pozitif yénde anlamli iligkiler bulunmustur.
Kisi-ydnetici uyumunun, kisi-6rgut uyumuna gore is doyumu ile nispeten daha ylksek
iliskisi tespit edilmistir. is Doyumu ile ilgili olarak yapilan tanimlarda dzellikle kisinin
belirli deger yargilarina ve inanglar ile baglanti bir sekilde ortaya ¢ikan ve zamanla
davranis haline gelen (Eren, 2003) tutumlar énemli yer tutmaktadir. Kisilerin deger
yargilari ile orgut, grup ve yoneticileri ile arasindaki uyumun Kisilerin tutumlarini
yonlendirdigi ve dolayisiyla zamanla i¢inde bulunduklari ¢evre, is, orgut ve grup
hakkinda 6zdegerlendirmeleri ve tutumlarini ifade eden is doyumu (Saari ve Judge,
2004) ile iligkisini agikladigi asikardir. Onceki ¢alismalar da is doyumunun kisi-drgut
uyumu (Cable ve DeRue, 2002; Kim ve dig., 2013; McCulloch ve Turban, 2007; Meglino
ve dig., 1989; Meglino ve Ravlin, 1998; Chuang ve dig., 2016), kisi-grup uyumu (Cable
ve DeRue, 2002; Kristof-Brown ve dig., 2005; Chuang ve dig. 2016), kisi-yonetici
uyumu (Ostroff ve dig., 2005) ve kisi-is uyumu (Cable ve DeRue, 2002; Chuang ve dig.,
2016) ile iligkisini gostererek bu ¢alismanin bulgularini destekledigi diistndlebilir.

Algilanan Kisi-Cevre Uyumu Olgegi'nin tim faktorleri ile isten Ayrilma Niyeti
arasinda negatif yonde anlamli iligkiler bulunmakla birlikte, faktorler iginde Kisi-is
uyumunun sdz konusu yapiyla diger faktorlerin sergiledigine gére daha diusuk bir iligki
icinde oldugu, en guglu iligkinin ise kigi-yonetici uyumu ile oldugu goézlenmigtir. Kigi-
6rgit uyumunun ise, kisi-grup uyumuna gore isten ¢ikma niyeti ile nispeten daha
yuksek iligkisi tespit edilmistir. Ancak bu iliski yine de anlamhidir. Bu bulgu meslek ile
kisilik arasinda pozitif korelasyonun iste kalma niyetini etkiledigine dair sonuglar
(O'Reilly ve dig., 1991) desteklemektedir. Buradaki sonuglar, Kkigilerin deger
uyumsuzlugunu gordukleri orgutleri terk etme egilimine girdikleri, kigi-6rgut uyumu
algilarinin is glclt devri ile iligkili oldugu (Cable ve Judge, 1996) bulgusunu da
desteklemektedir. Guven, sadakat, ortak hedefler ile benzer tutum ve davraniglar gibi
bir cok 6zelligi icinde barindiran grup bagliiginin bir parcasi (Sigri ve Gurbuz, 2014)
olan degerler; yukarida da acgikladigimiz gibi, literaturde 6rgut ve grup uyum calismalari

kapsaminda degerlendiriimektedir. Calismamizdaki bulgulari inceledigimizde; Kigi-
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orgit ve kisi-grup uyumlarinin, isten ayrilma niyetiyle benzer oranlarda iligkili olmasi,
ortak de@erlerin, hedeflerin, grubun basarisinin dolayisi ile grup baghhgdinin, érgat, grup
ve bireysel benzerliklerin, sosyal etkilesimin ve kigiler arasi iligkilerin yapisinin, isten
cikma niyetini negatif yonde etkiledigi sonucuna varabiliriz. Dolayisiyla bu ¢alismada
elde edilen sonuglari, isten ayrilma niyeti ile kigi-is uyumu (Chuang ve dig., 2016; Liu
ve dig., 2010), kisi-6rgit uyumu (Cable ve DeRue, 2002; Chuang ve dig., 2016), kisi-
grup uyumu (Chuang ve dig., 2016; Kristof-Brown ve dig., 2005) ve Kisi-ydnetici
uyumunun (Chuang ve dig., 2016; Ostroff ve dig., 2005; Vianen, 2000) iliskisini
gOsteren onceki bulgulari desteklemistir.

Genel olarak ele alindiginda Algilanan Kisi-Cevre Uyumu Olgegi'nin,
faktorlerinin Orgiitsel Vatandaslik ve is Doyumu ile pozitif yénde, isten Ayriima Niyeti
ile de negatif yonde gucliu anlamli iligkileri oldugu tespit edilmis ve literatlirde yer alan
sonuglari desteklemistir. ileride yapilacak calismalarda kisi-cevre uyumu ile iligkili
olabilecek is performansi, stres, kariyer basarisi, yaraticilik, oérgtit secimi gibi yapilarla
iliskiler incelenebilir. Ayridedici gegerlik kapsaminda, Algilanan Kisi-Cevre Uyum
Olgeginin faktorleri ile cinsiyet ve yas arasindaki korelasyonlar analiz edilmis olup,
neredeyse tum iligkilerin anlamsiz oldugu gozlenmistir. Sadece Kigi-Orgiit Uyumu
faktoru ile yas arasinda negatif yénde anlamli disik bir iligki tespit edilmistir, bu da
ihmal edilebilecek duzeyde zayif bir iliskidir. Bu sonug¢ teorik olarak iligkisiz olan
yapilarin korelasyon gdstermedigini kanitlayarak ayiredici gegerlige yonelik bir bulgu
saglamistir. Olgegin glivenirligi icin ise; hem i¢ tutarllik hem de duradanlik
katsayilarinin yiksek oldugu ve bu sonuglarin dlgimin guvenilir oldugunu gdsterdigi
soylenebilir. ig tutarlilik iin kisi-grup ve kisi-yénetici uyumu faktérleri daha giivenilir iken,
duraganlik agisindan tim faktorlerin glvenirliginin yliksek oldugu gbze carpmistir.

Elde edilen tim sonuglar 6zetlendiginde; Algilanan Kigi-Cevre Uyum Olgegi'nin
turkceye uyarlamasi calismasinda, olgimun gecerligi ve guvenirligine dair sonuglar
elde edildigi sdylenebilir. Ancak elbette calismanin bazi sinirliliklari oldugu da
soylenebilir. Ozellikle de gelecek calismalarda 6lgegin gegerligine yonelik ek kanitlar
toplanmasi sonuglari giglendirebilir. Ozellikle bagka bir 6rneklemde ¢apraz gegerliginin
sinanmasi, onaylayici faktér analizi ile bu faktor yapisinin test edilmesi faydali olabilir.
Gelecek arastirmalarda performans, oOrgutsel vatandaglik gibi davraniglarin
degerlendiriimesinde yodneticilerden gelen verilerin kullanilmasi ya da objektif

sonuglarla uyumun iligskisinin incelenmesi daha gugli sonuglar alinmasina yardimci
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olabilir. Mevcut bulgulara dayali olarak endustri ve 6rgut psikoloji alanlarinda
yuritilecek calismalarda bu 6élgegin gecgerli ve glvenilir bir 6lgim araci olarak
kullaniimasinin mimkun oldugu sdylenebilir. Cesitli uyum teorilerini bir araya getirmesi,
gecerlik, guvenirlik sonuglari ve diger vyapilarla guglu iligkileri, Algilanan Kigi-Cevre
Uyum Olgegi'nin, psikometrik olarak saglam bir arag¢ oldugunu ortaya koymaktadir.
Literatlr incelememizde de aktarildigi gibi, farkli uyum boyutlari ile birbirinden ayr
olarak, 6rgitsel vatandaslik, is doyumu, isi birakma niyeti, performans, stres gibi diger
yapilar ile iligkileri incelenmistir. Bu dlgek sayesinde kisi-cevre uyumunun tim faktorleri
ile diger yapilarin iligkisi incelenebilecektir. Yénetici ve onlara bagli ¢calisanlar tzerinde
kisi-cevre uyumu ve is performansi iliskisini incelemeye yénelik ¢alisma, katilimcilar
cercevesinde sinirhlik tasimaktadir. Gelecekteki arastirmalarda, Algilanan Kisi-Cevre
Uyum Olgegi’nin dzellikle ydneticiler ve onlara bagli calisanlar (izerinde yapilacak bir
calisma ile is performansi ile iliskisi degerlendirilebilir. Ayrica uyumun fazla olmasi da
Ozellikle degerlendiriimesi gereken onemli kararlarda, goéruslerin ve silreclerin
cesitliligini azaltabilir (Meglino ve Ravlin, 1998). Calismanin temelini olusturan kisinin
gevre ile uyumunun, kisi ve g¢evre icin ne kadar dnemli oldugunu soylesek de bu
uyumun ¢ok ylksek olmasi da 6zellikle érgut ve grup performansi agisindan olumsuz
sonugclar dogurabilir. Bu noktadan yola c¢ikarak, kisi-6rgit ve kisi-grup uyumu basta
olmak Uzere Kisi-cevre uyumunun tim boyutlarinin ¢ok ylksek uyumunun, diger
yapilara olumsuz etkileri Uzerine arastirmalar yapilabilir. Algilanan Kigi-Cevre Uyum
Olgegi'nin, nicel ve nitel olarak farklilasmis 6rnedin mavi yaka, kamu kurumlari gibi
orneklemlerde kullanilmasi, gecerlik ve guvenirlik ile ilgili olarak daha gugli ve

genellenebilir bulgulara ulasilabilmesi acisindan énemlidir.

35



EKLER

ALGILANAN KiSi-GEVRE UYUM OLGEGI

Asagida isiniz, galisma grubunuz, stipervizériniz (ilk amiriniz) ve ¢alistiginiz kurum ile
ilgili gesitli sorular bulunmaktadir. Lutfen her bir soruyu okuyup, alttaki degerlendirme
skalasini kullanarak sorunun yaninda ayrilan parantezin igine 1 ile 7 arasinda sizin igin

uygun olan sayliyl yaziniz.

1 2 4 5 6 7
Hi¢ Uyumlu Tamamen
Degil Uyumlu

Kisi — is Uyumu

1. () Sizin profesyonel beceri, bilgi ve yetenekleriniz ile iginizin gerektirdigi
beceri, bilgi ve yetenekler arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

2. () Kisilik 6zellikleriniz (6rnegin; disadénuk / icedonuk, uyumlu / uyumsuz
ve guvenilir / glvenilmez) ile isinizin gerektirdigi kisilik 6zellikleri
arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

3. () lgileriniz (6rnegin; sosyal / asosyal, sanatsal / sanatsal olmayan ve
geleneksel / geleneksel olmayan) ile bir is i¢in olmasini arzu ettiginiz
ilgiler arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

4, () Suankiisinizin 6zellikleri (6rnegin; otonomi, dnemlilik ve beceri

cesitliligi) ile bir is icin olmasini arzu ettiginiz 6zellikler arasindaki
uyumu nasil tarif edersiniz?

Kisi — Orgiit Uyumu

Asagidaki degerlere sizin verdiginiz 6nem ile érgutindzian verdigi dnem arasindaki

uyumu nasil tarif edersiniz?

PN
NN NN

N N N

DurUstlik
Basari
Adalet

Bagkalarina yardim etme

Asagidaki boyutlar agisindan sizin hedefleriniz ile drgutinuzin hedefleri arasindaki

uyumu nasil tarif edersiniz?

5 (
6. (

)
)

Oddil

Beklenen ¢caba miktari
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7. () Diger orgitlerle rekabet
Kisi — Grup Uyumu

Asagidaki degerlere sizin verdiginiz 6nem ile grubunuzun verdigi 6nem arasindaki
uyumu nasil tarif edersiniz?

() Ddrastlik
( ) Basar

() Adalet
()

Baskalarina yardim etme

PR

Asagidaki boyutlar agisindan sizin hedefleriniz ile grubunuzun hedefleri arasindaki
uyumu nasil tarif edersiniz?

5. ( ) Odul
6. ( ) Beklenen ¢aba miktari
7 () Diger orgutlerle rekabet

Asagidaki 6zellikler acisindan siz ve grubunuzun Uyeleri arasindaki uyumu nasil tarif
edersiniz?

8. () Kisilik
9. () Calismatarzi
10. () Yasam tarzi

Kisi — Siipervizér Uyumu

1. () Hayatta sizin deger verdiginiz seyler ile supervizérinizin deger
verdikleri arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?

2. () Sizin kigiliginiz ile stupervizorintzun kisiligi arasindaki uyumu nasil tarif
edersiniz?

3. ( ) Sizin calisma tarziniz ile stipervizoriinizin ¢alisma tarzi arasindaki
uyumu nasil tarif edersiniz?

4, () Sizin yasam tarziniz ile stipervizérunizin yagam tarzi arasindaki
uyumu nasil tarif edersiniz?

5. () Supervizéraniuzin liderlik tarzi ile sizin arzu ettiginiz liderlik tarzi

arasindaki uyumu nasil tarif edersiniz?
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