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Orgiitsel Baglamda Uyum Metodolojisi
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Bireylerin ¢alistiklar: is ve orgiitlere gosterdikleri uyum ya da wyumsuzluklar bir siiredir
Orgiitsel Davranis ve Insan Kaynaklari Yonetimi literatiiriiniin ara kesitinde incelenen konulardan
biri olma ozelligindedir. Uyum kavramu icin yapumis tammlamalar, kavramsal olarak uyumu alt
boyutlart ile ifade etmesine ragmen, uyumun nasil él¢iimlenecegi ile ilgili kriterleri agiklamada
izlenen ydntemlere yonelik bir fikir birligine ulasilamamistir. Literatiirde ¢esitli boyutlarda
kavramlagtirilmis olan kigi-¢cevre uyumu, soz konusu alt boyutlara yonelik olarak gelistirilen
ol¢timlenebilecek operasyonel tanimlara gore farkl tiirlerde belirlenmekte, boylece uyum tiirlerine
yénelik bir uyum metodolojisi gelismektedir. Uyumu degerlendirme ile ilgili farkh yaklasimlarin
hangi durumlarda tercih edilecegi de bu baglamda net bir ifade ile ortaya konmamustir. Bu
calismada, literatiirde tamimlanan uyum tiirleri i¢in geligtirilmig operasyonel tamimlara bagh olarak
uyum bilesenleri ifade edilmis ve uyum degerini belirleyen skorlama yontemlerinden soz edilerek
uyum  metodolojisi  agiklannigtir.  Uyum  arastirmacilarina, hangi  yaklasvmin — uyumu
degerlendirmede benimsenmesi ile ilgili biitiinciil bir bakis agist sunulmustur.
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Congruence Methodology in Organizational Context

ABSTRACT

Individuals’ fit/misfit to jobs and organizations has been examined in the intersection area
of organizational behavior and human resource management literature for a while. Even though
descriptions for concept of congruence state congruence with sub-dimensions, approaches
explaining measurement techniques for congruence do not reach a consensus. Person-organization
fit conceptualized via several dimensions in the literature is determined with different types
depending the operational definitions of sub-dimensions. Therefore, congruence methodology is
developed depending on congruence types. It is not clearly stated that in which conditions the
different approaches about evaluation of congruence will be preferred in this context. In this
research, components of congruence depending on operational definitions developed for
congruence types in the literature is indicated; and congruence methodology is explained by
referring scoring techniques determining congruence value. A holistic viewpoint about which
approaches of evaluating congruence should be adopted is presented for fit researchers.
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kiiltiirel farkliliklar1 anlayabilmek, farkliliklarin olumlu etkilerinden yararlanmak
ve olumsuz etkilerinin yol acacagi sorunlar1 en aza indirmek yoneticiler i¢in goz
Oniine almalart gerekli bir caligma alani olmustur (George ve Chattopadhyay,
2002; Erdogan, Kramer ve Liden, 2004; Cicek, 2013). Bu nedenle, arzu edilen
caligan profilini meydana getirmede “uyum” un bir ara¢ olarak goriilebilecek
olmasi, insan kaynaklari yOnetimi agisindan bir siiredir iizerinde caligilan bir
arastirma konusu haline gelmistir.

Teknolojinin gelismesi ile birlikte teknoloji tabanli rgiitlerdeki artig, bu
orgiitlerde yaygin olarak yiiriitiilen proje bazli iglerin ve ¢alisma gruplarmnin da
saytllarin1  artirmaktadir.  Proje  tliri  islerde grup {iiyeleri arasindaki
uyum/uyumsuzluk grup yelerinin birlikteligini ve grup performansini
etkileyebilecektir. Grup iiyeleri arasindaki uyum/uyumsuzlugun tiirleri, ¢ok ya da
az uyumun mu olmasi gerektigi, farkli yetkinliklerin bir arada bulundugu
isgiicliniin rekabetci konumdaki gerekliligi g6z oniine alindiginda, farkliliklara
dayanan tamamlayicilik uyumunun mu yoksa benzerlik uyumunun mu daha
onemli olacagi sorulart akla gelmektedir. Bu nedenle kisilerin bulunduklar
kurumlarla, yaptiklan islerle, ¢alisma grubu iiyeleri ve yoneticileri ile uyumlari,
kuruma bagliliklarini, yapilan isteki olumlu duygu halini etkileyebilecek, ¢aligma
gruplarinin  performanslarina ve grup fyeleri ile birlikteliklerine katki
saglayabilecektir (Cicek, 2013; Sarag, 2014; Yiluzar, 2016; Ezer, 2017).

Kisi-is ¢evresi uyumu kisisel ve ortamsal degiskenler arasindaki uyum ya
da karsiliklilik derecesi olarak tanimlanir (Muchinsky ve Monahan, 1987;
Sekiguchi, 2004). Cevre faktorii icin tanimlanmig kavramlara bagli olarak cesitli
uyum siniflandirmalart ortaya ¢ikmis (Kristof, 1996;Yang, Levine, Smith, Ispans
ve Rossi, 2008, Cigek, 2013), ¢cevrenin gdz dniine alinan boyutuna gére kisi-cevre
uyumu tiirleri incelenmistir. Kisilerin bulunduklari is ¢evresi ile olan uyumlart;
kisi-is uyumu, kisi-orgiit uyumu, kisi-meslek uyumu, kisi-grup uyumu ve kisi-kisi
uyumu gibi farkli uyum tiirleri ile incelenmektedir (Kristof, 1996; Chuang, 2001,
Cicek, 2013).

Uyumlu iggdérenin kurumda varlig insan kaynaklar1 yOnetimi
fonksiyonlarinin bu amaca yonelik uygulanmasini gerektirir. Bireylerin orgiit,
grup ve yaptiklari ise yonelik uyumlarinin saglanmasi ve siirdiiriilmesi, personel
secme, egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi, iggorenleri elde tutma gibi insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini bu baglamda diizenlemeyi gerektirmektedir.
Uyum Orgiitsel performansi arttiracak bir etkiye sahiptir (Tuna, 2014).
Performansla dogrudan iligkili bir kavram olarak tanimlanabilecek Orgiitsel
etkinligi arttirmak i¢in, gosterilecek caba kisi-Orgiit uyumunun Onciillerine
yakindan bagli olacaktir (Warren, 1996). Bu nedenle, uyumun bilesenlerini
tanimlamak ve Olgiimlenebilecek boyutlari igin operasyonel tanimlar! gelistirerek
Olglimleme metolodolojisini anlamak ve kullanmak yonetim bilimleri
arastirmalarinda artan 6nem diizeyi ile ilgi ¢ekmeyi siirdiirmektedir. Literatiirde
farkli simflandirmalar ile yapilmis dl¢iimleme boyutlart ve igerikleri, dlglimleme

! Bir kavramin dlgiilebilir duruma getirme, nasil dlgiimlenebilecegini tanimlamak
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teknigine bagl olarak gelistirilen tanimlar1 farklilastirsa da bazi ol¢iimleme
kavramlarinin aynmi oldugu ifade edilebilir. Uyum kavrami ile agiklanmak istenen
durumun ilgili bilesenleri ve uyumun siniflandirmasinda farkli yaklasimlar
aragtirmacilar1 bir anlamda kaosa siiriiklemekte, hangi uyum tiiriniin nasil
tanimlanacagi1 ve hangi boyutlar ile 6l¢giimlenecegi uyum literatiiriiniin ayrintili bir
sekilde incelenmesi ihtiyacim1 ortaya koymaktadir. Farkli adlandirmalar ile
benzer-bazen ayni- tanimlamalari yapmak, arastirmalarda anlamli etkisi olmasi
beklenen uyum boyutunun operasyonel tanmimini gelistirmede dogru bir
yaklagimim gozardi edilmesi ile sonuglanabilecektir. Bu arastirmanin amaci
Ol¢timleme boyutlar1 ve siniflandirmalarn benzer ya da farkli yonleri ile ilgili bir
biitiinsel perspektifte sunmaktir.

I. UYUM SINIFLANDIRMALARI

Literatirde yer alan uyumla ilgili ilk siniflandirma, benzerlik uyumu-
tamamlayicilik uyumu ayrimidir (Muchinsky ve Monahan, 1987). Calisanlar, is
ortaminda c¢esitli niteliklere sahip diger ¢alisanlara benzer ya da onlardan farksiz
olduklar1 i¢in kendilerini is ortamina uyumlu olarak algilarlar. Benzerlik uyumu,
birey is ortamindaki diger kisilere benzer niteliklere sahip oldugunda ortaya ¢ikar.
Tamamlayicilik uyumu ise bireyin nitelikleri biitiin bir ¢evreyi olusturdugu ya da
is cevresinde eksik olan bir seyi tamamladiginda ortaya ¢ikar. Tamamlayicilik
uyumu yaklasimina goére kisi ve cevre arasinda ilgili 6zelliklerin ortaklasa
dengelenmis bir modeli iyi bir uyum i¢in temel teskil eder (Muchinsky ve
Monahan, 1987). Benzerlik uyumu ve tamamlayicilik uyumu modelleri arasindaki
temel fark is c¢evresinin taniminda saklidir. Benzerlik modelinde ¢evre iginde
yasayan insanlara gore tanimlanir. Tamamlayicilik modelinde ise gevre iginde
bilesenlerden ayr1 olarak agiklanir, talep edilenler ve gerekliliklere gore tanimlanir
(Cigek,2013). Genel anlamda gevre, bireyleri etkileyen, fiziksel ve sosyal sartlarin
bileskesi olarak ifade edilebilir. Bir baska tanimla ¢evre, Orgiitsel faaliyetleri
etkileyebilen dis ve i¢ bilesenlerin toplamidir (Kogel, 2014).

Ikinci smiflandirma, ihtiyaglar-saglananlar uyumu ve talep edilenler-yetenek
uyumu ayrimudir (Kristof, 1996, Cigek, 2013). Is ortaminda bireyin arzu ettigi
yogunlukta kisilerarasi iligkiler, kariyer-gelisim olanaklari, finansal, fizyolojik ve
psikolojik boyutta motive edici faktorler is ¢evresi tarafindan bireye sunulur.
Sunulan bu etmenler, is ¢evresinin bireye sagladig1 kaynaklardir. Cevreden alinan
bu kaynaklar bireylerin ihtiyaglarini karsiladigi zaman ihtiyaglar-saglananlar
uyumu ger¢eklesmis olur. Diger yandan, is ¢evresi zaman, ¢aba, orgiite baglilik,
bilgi, yetenek ve beceri agisindan bireylerin saglayacagi katkilari talep eder. Talep
edilenler-yetenek uyumu ise bireylerin katkilar1 (sagladiklari) ¢evresel talepleri
karsiladiklar1 zaman meydana gelir. Diger bir ifade ile, ihtiyaglar-saglananlar
uyumu; is cevresi bireylerin ihtiyagclari, istekleri ya da tercihlerini karsiladiginda
yerine gelir. Talep edilenler-yetenek uyumu ise birey, cevresel talepleri yerine
getirmek icin gerekli olan yeteneklere sahip oldugunda olusur (Kristof, 1996).
Ihtiyaglar-saglananlar uyumu ve talep edilenler-yetenek uyumu arasindaki
farklilik tamamlayicilik uyumu kavramlastirmasina dayanir. tamamlayicilik
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uyumunun tamimi ihtiyaglar-saglananlar iliskisini ve talep edilenler-yetenek
iligkisini icerir (Sekiguchi, 2004, Cicek, 2013).

Tamamlayicilik uyumu bakis agisi ile agiklanabilen ihtiyaglar-saglananlar
uyumu adlandirmasinda uyum; bireylerin ihtiyaglari, istekleri ya da tercihlerinin
belirli bir varlik tarafindan tatmin edilmesi olarak tanimlar (6rnegin is, meslek, ya
da orgiit). Uyumun derecesini belirlemek icin ¢evresel kaynaklarin (6rnegin
finansal, fiziksel, psikolojik kaynaklar) bireylerin ihtiyaglar1 (iicret, saglanan diger
haklar, egitim ve gelisme) ile ilgili oldugu disiiniilir (Edwards, 1991). Bu
kavramlastirmanm kuramsal temeli ihtiyag-tatmin teorisi (Murray, 1938) ve ise
uyumlagma/uyumlastirma teorisi (Dawis ve Lofquist, 1984) ile iligkilendirilir
(Kennedy, 2005). ihtiyag-tatmin teorisi, davranislarin agiklanmasinda bireylerin
ihtiyaglarinin giderilmesini goz oniine almakta ve iki tatmin boyutu 6nermektedir.
Bunlardan biri ¢evresel uyaranlarin davranmigsal yaniti etkileyecegini ifade
etmekte, diger boyut ise gegmis ve mevcut deneyimlerin etkisi ile ihtiyaglarin
tatminine  yonelik davramglarin  ortaya ¢ikacagmm  Onermektedir. Ise
uyumlagma/uyumlastirma teorisine gore ise birey, ihtiyaglar1 cevre tarafindan
kargilaniyorsa is ile tatmin olacaktir. Bu teori siire¢-odakli olup tatmin
(satisfaction) ve tatminin yeterliligi (satisfactoriness) olmak iizere iki temel
faktdre bagli olarak kavramlasmistir (Dawis ve Lofquist, 1984). Ik kez Dawis,
England ve Lofquist tarafindan Minnesota Universitesi calismalarinda 1964
yilinda ortaya konulmus olan ise uyumlasma teorisi birey ve is gevresi arasindaki
‘karsiliklilik’ kavramina dayanmakta, kisi-is c¢evresi karsiliklilik teorisi olarak
genellestirilmektedir. Bu yaklagimda is, kisi ve is ortami arasindaki karsilikli bir
etkilesim olarak kavramsallastirihr. Is ortami, belirli gdrevlerin yerine
getirilmesini gerektiren bir kavram ve birey de bu gorevleri yapmak igin
becerilerini i ¢evresine getiren bir faktor olarak tanimlanir. Birey ve cevre
arasinda karsilikli ve tamamlayici bir iliski olugur. Karsiliklilik, bu durumda birey
ve ¢evre arasindaki iliskide ortak bir yanit olarak ortaya ¢ikar. Birey, bu iliskiye
cevrenin ihtiyaglarini, ¢evre de bireyin ihtiyaclarimi getirir (Dawis, England,
Lofquist, 1968, Bayl-Smith ve Griffin, 2018). Ise uyumlasma teorisinin temel
varsayimi; her birey g¢evresi ile bu karsilikliligi saglama ve siirdiirme yollarim
arar. Bir uyum bileseni olarak igse uyum bu nedenle ilgili 6rgiitsel baglamla yakin
iliskili olacaktir.

Birey, kurumda ¢aligmaya baslama ile birlikte belirli becerileri is ortamina
getirir. Bireyin yer aldig1 grup ya da orgiitte bulunan biitiin i¢ ve dis bilesenlerin
toplamini ifade eden ¢evre de bu karsililik iliskisinde belirli 6diilleri (licret,
prestij, kisisel iliskiler) bireye saglar. Minimal gereksinimler ortak olarak
kargilandiginda birey ve is ¢evresi karsilikli olarak tanimlanmaktadir. Birey, bir is
ortamina katildiginda; kendisi ve is ¢cevresi arasinda karsiliklilik iliskisini bulursa,
bunu siirdiirmeyi ister. Eger bu iliskiyi bulamazsa karsilikliligi kurma yollarini
arar. Eger bunu kurmazsa is ortamindan ayrilir. Pek cok durumda ilk iliski
karsilikli degildir. Bunun yanisira, birey ve g¢evre siirekli olarak degismektedir.
Bireyin is ¢evresi ile olan karsilikliligi saglama ve siirdiirmeyi aradigi siirekli
gerceklesen ve dinamik olan bu siireg, ise uyumlagma olarak adlandirilir. Minimal
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karsilikliligin saglanmasi, bireyin is ortaminda kalmasina yol agar. Is ortaminda
kalma sonucunda birey daha optimal bir karsiliklilik saglar ve karsiliklilik
iliskisini dengeler (Dawis ve dig, 1968, Bayl-Smith ve Griffin, 2018). Bu agidan
uyum, karsiliklilik iligkisinin  kurulmasinda ve siirdiiriilmesinde baglica
referanslardan biri olabilecektir.

Birey, is ortammin gerekliliklerini saglarsa, tatmin edici g¢alisan olarak
tammlanir. Is ortami, bireyin gerekliliklerini yerine getirirse tatmin olmus bir
calisan olarak ifade edilir. Bu nedenle tatmin ve tatmin yeterliligi bireyin ¢evresi
ile olan karsilikliligi saglamada ve siirdiirmedeki basari derecesinin temel
gostergeleridir. Tatmin yeterliligi, karsilikliligin digsal bir gostergesi olup bireyin
gevrenin gereksinimlerini karsilamasi ile ilgili kendi degerlendirmesi digmndaki
baska kaynaklardan elde edilir. Tatmin ise karsilikliligin i¢sel bir gostergesi olup
bireyin, ig ortamimin kendi gereksinimlerini ne dereceye kadar karsiladig:
degerlendirmesini gosterir. BoOylece tatmin olmus c¢alisan ve tatmin edici is
ortami, uyumun bir sonucu olarak betimlenebilecektir (Dawis ve dig, 1968, Bayl-
Smith ve Griffin, 2018).

Murray’in (1938) Ihtiyag-Tatmin teorisine dayanarak sadece is bilesenine
bagh olarak tanimlanabilecek uyum degil, uyumun diger bir tiirli olan kisi-6rgiit
uyumu da kavramsallagtirabilir. Kigi-6rgiit uyumu, uyumu bireysel tercihler ya da
ihtiyaclar ile orgiitsel sistem ve yapilar arasindaki denklik olarak tanimlayan
ihtiyaglar-saglananlar yaklasimina dayandirilir (Kristof, 1996; Kennedy, 2005,
Taylor ve Stebbings, 2012)

Talep edilenler-yetenck uyumu da tamamlayicilik uyumu bakis agisina
dayanan ikinci kavramdir. Bu kavram, uyumu belirli bir varlik icin gerekli olan
(6rnegin, is, meslek ya da orgiit) yeteneklerin bireylerin sahip olduklar yetenekler
ile olan uyumu olarak tamimlar. Is, orgiit ve mesleki talepler (zaman, caba,
baglilik, bilgi, beceri ve yetenekler) bu talepleri karsilayacak olan bireylerin
nitelikleri ile iliskilendirilir (Kristof, 1996, Astakhova, Beal, Camp, 2017). isin
gerektirdigi talepler, yeterli is performansi icin olan gerekliligi ifade eder
(Edwards, 1991) ve tipik olarak is analizi ile ortaya ¢ikarilir. Ozellikle personel
secme silirecinde siklikla kullanilan bu kavramlastirma, kisi-is uyumunun
saglanmasinda goz Oniine alinan bir boyut olup dogru bir performans tahmini
(Waldman ve Spangler, 1989), orgiitte kalma ve terfi sonucunun (Dawis ve
Lofquist, 1984) ortaya ¢ikmasinda etkilidir (Kennedy, 2005).

Bir diger smiflandirma da algilanan-gergcek (subjektif-objektif) uyum
ayrimidir. Algilanan ya da subjektif uyum kisinin ¢evresi ile uyumunun iyi olmasi
yargisini belirten bir degerlendirmedir. Ger¢ek ya da objektif uyum ise
birbirinden ayr1 olarak degerlendirilen bireysel ve cevresel karakteristikler
arasindaki karsilastirmadir (Cable ve Judge, 1996; Kristof, 1996). Algilanan
uyum; kigilere bir uyumun olustuguna ne derecede inandiklari sorularak
Olciimlenir. Bu uyum kategorisinde kisinin c¢evre ile benzer niteliklere sahip
olmasina, ¢evreye olan tamamlayiciliina ve cevre tarafindan tamamlaniliyor
olmasina bakilmaksizin uyum oldugu algis1 devam ettigi siirece iyi bir uyumun
var oldugu sdylenir. Gergek uyum ise kisi ve ¢evre olmak tizere iki diizeydeki
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karakteristik ozelliklerin karsilastirilmasi ile 6lglimlenir (Edwards, 1993, 1994;
Sekiguchi, 2004, Cicek, 2013; Wessel, Ryan, Oswald, 2008).

Sekil 1’de kisi-cevre uyumu kavramlastirmalar1 arasindaki ayrim
goriilmektedir.

Sekil 1. Kisi-gevre uyumunun kavramsallagtirmalar1 arasindaki ayrim.

—— Benzerlik Uyumu

Kisi-Is Cevresi Uyumu

1 Ihtiyaglar-Saglananlar Uyumu

‘ Tamamlayicilik Uyumu

Talep edilenler-Yetenek Uyumu

Algilanan Gergek Uyum
Uyum

Kaynak:. Cicek, Isik. (2013). Is Karakteristikleri, Orgiit ve iliskisel Demografi Uyumunun Calsanlara Yonelik
Etkileri, (yayimlanmamis doktora tezi) Istanbul Teknik Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii

Rynes ve Gerhart’in (1990): “Uyumun degerlendirilmesi, objektif niteliklerin
degerlendirilmesinden fazlasini gerektirir” sdylemi ile uyumun goriinenden daha
fazlasi ile degerlendirilmesi gerektigine dikkat ¢ekmistir.

Uyum smiflandirmalarinin yanisira, kigi-is ¢evresi uyumu; g¢evrenin belirli
boyutlarina odaklanilarak kisi-is uyumu, kisi-6rgiit uyumu, kisi-meslek uyumu,
kisi-grup uyumu ve kisi-kisi uyumu gibi farkli uyum tiirleri ile de incelenmektedir
(Kristof, 1996; Chuang, 2001, Cicek, 2013).

Kisi-¢cevre uyumu tiirlerinden biri olan kisi-is uyumu en genis anlamda;
kisiler ve yaptiklari is arasindaki uyum olarak tanimlanir. Edward’a gore kisi-is
uyumu, kisinin istekleri (ihtiyaglar, amaglar, degerler, ilgiler ve tercihler) isin ona
sagladiklar1 tarafindan yerine getiriliyorsa (Ornegin mesleki nitelikler, is
ozellikleri) ve/veya isin talep ettikleri (6rnegin performans gereklilikleri) kisinin
yetenekleri (beceri ve yetenekler, deneyim, egitim) tarafindan karsilaniyorsa
ortaya ¢ikar (Chuang, 2001, Chen, Yen, Tsai, 2014). Kisi- i$ uyumu literatiirde
dort boyutta incelenmektedir: 1-Bilgi-yetenek-beceri uyumu, 2-mesleki ilgi
uyumu, 3-is karakteristikleri uyumu ve 4-kisilik 6zellikleri uyumu (Chuang, 2001,
Cicek, 2013).

Bilgi-yetenek-beceri uyumu, is igin gerekli olan is deneyimi, bilgi-egitim,
beceri ve yetenegin o isi yapacak kiside bulunmasi olarak tanimlanir (Chuang,
2001). Kisi-is uyumunun diger bir boyutu olan kisi-ilgi uyumu, benzerlik uyumu
bakis agisina dayandirilabilen bir uyum tiirii olup (Muchinsky ve Monahan, 1987)
genellikle kigi-meslek uyumu tiirii igin kullamlir. Kisinin ilgileri ile meslekteki
diger kisilerin ilgileri arasindaki uyumu ifade eder (Campbell ve Borgen, 1999;
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Holland, 1997). Kisi-is uyumunun {i¢iincii boyutu olan is karakteristikleri uyumu
kisisel tercih ve isteklerin istekiler ile olan benzerligi olarak ifade edilebilir. Kulik
ve dig. (1987) kisi-is ¢cevresi uyumunun (daha belirli anlamiyla kisi-is uyumu) is
karakteristikleri ile (6rnegin beceri gesitliligi, 6zerklik, performans geri bildirimi
gibi..) bireysel Ozelliklerin (yeterli bilgi ve beceri, gelisme ihtiyaglar1 gibi) bir
eslesmesi olabilecegini 6nermistir. Bu nedenle bu uyum tiirli benzerlik uyumuna
dayanir. Kigi-is uyumunun dordiincii boyutu ise isi yapmak i¢in gerekli olan
kisilik ozellikleri ile kisinin s6z konusu ozellikleri arasindaki uyumdur (Cigek,
2013). Bu nedenle benzerlik uyumu bakis agisinda dayanur.

Kisi-gevre uyumunun diger tiirii olan kisi-orgiit uyumu kisi ve calistigi
Orgiitiin benzer karakteristik Ozellikleri ne dereceye kadar paylastigi ve/veya
birbirlerinin ihtiyaclarimi karsiladigi durumu ifade etmektedir (Kristof, 1996,
Choi, Kim, McGinley, 2017). Kisi-orgiit uyumunun ortaya ¢ikis nedeni is
bilesenlerinin (6rnegin is analizi ile Ol¢iimlenebilen) hizli degisen dogasidir; bu
durum kurumlarin orgiitsel ¢evreye uyumlu adaylar aramasi c¢abasina yol
acmaktadir. Kristof (1996) kisi-orgiit uyumu literatiirii aragtirmasinda, farkli 6rgiit
aragtirmacilar tarafindan dort farkli tiirde boyutlandirmanin yapildigini ortaya
koymustur (Posner, 1992; Vancuver ve dig., 1994, Cable ve Derue, 2002; Behery,
2009; Choi, Kim, McGinley, 2017). Bunlardan ilki kisi ve orgiitsel degerler
arasindaki uyumdur (Chatman, 1989; 1991; Judge ve Bretz, 1992; Posner, 1992;
Fogarty, Reinstein, Heath, Sinason, 2017). Ikincisi ise orgiitsel liderler ile ya da
calisma arkadaslari ile saglayacagi amag uyumudur (Vancouver ve Schmit, 1991;
Vancouver, Millsap, Peters, 1994; Hodari, Turner, Sturman, 2017). Ugiincii
boyutlandirma bireysel tercihler/ ihtiyaclar ile oOrgiitsel sistem/yapilar arasinda
uyumdur (Bretz ve dig, 1989; Cable ve Judge, 1994). A¢iklanan ilk iki uyum tiirii
benzerlik uyumu teorisi ile agiklanmasina ragmen bu boyut ihtiyaglar-saglananlar
uyumu kuralim yansitir. Kisi-orgilit uyumu i¢in tanimlanan dordiincii tiir ise
calisanlarin kisilik o6zellikleri ile orgiitsel iklim (bazen orgiitsel kimlik olarak
isimlendirilir) (Bowen ve dig., 1991; Burke ve Deszca, 1982; Ivancevich ve
Matteson, 1984; Peltokorpi, Froese, 2014) arasindaki uyumun olusmasidir.
Orgiitsel iklim siklikla orgiit tarafindan saglananlar (8diil sistemleri, haberlesme
kanallar1 vb) agisindan tanimlandigi i¢in bu kisilik o6zellikleri uyumu hem
benzerlik hem de ihtiyaglar-saglananlar uyumu yaklasimlar1 ile degerlendirilir
(Sekiguchi, 2004, Cigek, 2013).

Kisi-cevre uyumunun diger bir tlirii olan kisi-grup uyumu ise; takim
caligmalart orgiitlerde daha ¢ok ortaya cikmaya basladik¢a Onemli bir faktor
haline gelmistir. Kisi ve i¢inde yer aldig1 ¢aligma grubu arasindaki uyum olarak
tanimlanir (Werbel ve Johnson, 2001; Vogel, Feldman, 2009). Kisi-grup uyumu,
kisi ve grup arasinda degerler uyumu, amaglar uyumu, kisilik 6zellikleri uyumu
boyutlarinda incelenebilir. Gruba yeni katilan birey ve grup arasmdaki uyumluluk
benzerlik ve tamamlayicilik uyumu bakis agisi ile incelenir. Benzerlik uyumu,
gruba yeni katilan bireyin gruptaki diger iiyeler ile benzer nitelikleri paylastig
zaman ortaya ¢ikar. (Muchinsky ve Monahan, 1987). Tamamlayicilik uyumu ise
gruba yeni gelen bireylerin diger grup iiyelerinin 6zelliklerini destekleyici ya da
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tamamlayic1 niteliklere sahip oldugu zaman ortaya c¢ikar. (Muchinsky ve
Monahan, 1987). Kisi-¢evre uyumunun diger tiirii olan kisi-kisi uyumu; kisilerin
is cevrelerindeki ikili gruplar arasindaki uyumdur. Aday ve ise alimci, yonetici ve
ast, mentOr ve menti arasindaki uyumun incelemesi bu smiflandirmanin drnekleri
olarak ifade edilebilir (Kennedy, 2005; Cigek, 2013; Astakhova, 2016).

Tablo 1.’de kavramlastirmalara gdre kisi-cevre uyumu Ol¢iim diizeylerinin

hangi 6l¢iim yaklasimi ile degerlendirilebilecegi goriilmektedir (Kennedy,2005;
Tablo 1 : Kisi-¢gevre uyumu dlgiimii diizeyleri.

Kisi-Cevre Uyumu Diizeyleri

Kavramlastirma Kisi-Is Kisi-Orgiit Kisi-Meslek
Uyumu Uyumu Uyumu

Ihtiyaglar-Saglananlar Uyumu D D&l |

Talep edilenler-yetenek uyumu D&l | |

Deger Uyumu n/a D&l ?

Ama¢ Uyumu ? | ?

Kisilik Uyumu D D&l ?

Ilgi Uyumu ? ? |

D: dogrudan 6l¢iim yaklagiminin kullanilmast
I: dolayli 6l¢tim yaklagiminin kullanilmasi
n/a: kavramlagtirma teorik olarak mantikli degil

7. kavramlastirma teorik olarak mantikli, fakat bir aragtirma gergeklestirilmemis
Kaynak Kennedy, Michael (2005). An Integrative Investigation of Person-Vocation Fit, Person-Organization
Fit, and Person-Job Fit Perceptions, PhD thesis, USA: University of North Texas

Uyumun ¢esitli siniflandirmalarinin, kisi ve c¢evre boyutlarindaki ilgili
degiskenler ve tanimlanan uyum boyutlan le iliskileri Tablo 2 ve Tablo 3’de

goriilmektedir.
Tablo 2 : Istekler-saglananlar uyumu, benzerlik uyumu ve psikolojik uyumun kisi-s ve kisi-
orgiit uyumu ile olan iligkilerinin karsilastirilmasi.

Kisi-1s ve
Degiskenler Kisi-Orgiit
Yapilms uyumu
calismalar Kisi - Cevre iliskisi
Is Cevre
Ihtiyaglar French, Caplan, Ihtiyaglar Is Kisi-Is
(istekler)- Harrison (1982)  Degerler Karakteristikleri Uyumu
saglananlar
uyumu i —— -
4 Dawis, Lofquist ‘_I'at_mln. Ihtfyaqlar Kisi-Orgiit
(1984) Ihtiyaglar, Saglananlar Uyumu
Degerler
Muchinsky, - - S
Benzerlik uyumu  Monahan ?g\ﬁfgir Iz)g\%lflréﬁr Elsllj_rﬁjgm
(1987) Y
S - Kisi-1s
Holland (1973) Ilgiler Ilgiler Uyumu
Kolenlo, Aldag Ihtiyaglar Algilanan ~ Gorev Kisi-Is
Psikolojik uyum (1989) Tgiler Karakteristikleri Uyumu
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Tablo 3 : Talep edilenler-yetenek uyumu, tamamlayicilik uyumu ve objektif uyumun kisi-is ve
kigi-orgiit uyumu ile olan iligkilerinin kargilagtirilmasi

Kisi-1s
Degiskenler ve
Cevre Kisi-
i?lllnn;llir Kisi i C Orgiit uyumu
salls § evre iligkisi
French,
Caplan, Bilgi Is o
Harrison Yetenekler Gereklilikleri Kisi-ls Uyumu
Talep edilenler-  (1982)
yetenek uyumu . Tatminkarlik:
DaWIS.’ Beceriler Is Cevresi s
(Llcggz)'“ Yetenekler  ve  Gereklilikleri Kisi-ls Uyumu
Kisilik
Muchinsky, Bilgi Bilgi-Yetenek-
Monahan Beceriler Beceri Kisi-Is Uyumu
Tamamlayieik 1 gg7y Yetenekler Gereklilikleri
. Holland ilgiler Hgiler Kisi-is Uyumu
(1973) & Talep edilenler sy Uyu
- Kolenlo, Beceriler Objektif  Gorev s
Objektif uyum Aldag (1989) Yetenekler Karakteristikleri Kisi-ls Uyumu

Kaynak: Chuang, Aichia. (2001). The Perceived Importance Of Person-Job Fit and Person-Organization Fit
Between and Within Interview Stages, (unpublished doctoral thesis), University of Minnesota, Graduate School

I1. KiSi-ORGUT UYUMUNUN OLCULMESI

Benzer ya da birbirine karsilik gelen bireysel ve ¢evresel ozelliklerin
secimi uyum Ol¢limiiniin temel ilkesidir (Edwards, 1991; Kristof, 1996;
Schneider, 2001). Arastirmacilar bireyin nitelikleri (degerler, ihtiyaclar, kisilik ve
yetenekler) ve cevresel (meslek, oOrgiit, grup ya da is) oOzellikleri (degerler,
saglananlar, talep edilenler) uyumu analiz etmek i¢in kullanmaktadirlar. Analiz
icin bireysel ve Orgiitsel niteliklerin se¢ilmesi ile birlikte arastirmacilar,
incelenecek olan 6zellikler arasindaki uyumun derecesini degerlendirmek i¢in bir
Olciim yaklasimi secerler. (Kristof, 1996; Kennedy, 2005, Cicek, 2013)

Uyumu degerlendirmek igin literatiirde farkli yaklagimlar gelistirilmigtir.
Olgiimleme tiirlerine getirilen isimler farkli olmalarina ragmen bazi adlandirmalar
aslinda ayni1 6lglim tiirlerine isaret etmektedir. Asagida literatiirde yer alan 6lgiim
tiirleri icin yapilmis siniflandirmalar yer almaktadir.

A. Subjektif, Algilanan ve Objektif Uyum Siiflandirmasi

Kristof (1996) kisi-orgiit uyumu Sl¢limiinii 3 kategoride siniflandirmistir:
Subjektif uyum, algilanan uyum ve objektif uyum. Bu yaklagimlar arasindaki
temel benzerlik, her ii¢iliniin de birey ve orgiitiin 6zellikleri arasindaki farkliliklar
degerlendirmesidir. Ancak, kisi-orgiit uyumunu Olgiimlemek i¢in kullanilan
yontem, bu yaklagimlar arasinda genis dl¢iide degisir.

Subjektif uyum Ol¢iimleri bireye dogrudan kendi ozellikleri ile calistigi
orglitiin niteliklerinin ne kadar uyumlu oldugunu dogrudan sormayi igerir. Diger
bir ifade ile, subjektif uyum birey ya da ¢evresel dzelliklerin agik bir sekilde
Olclimlenmesini i¢cermez. Onun yerine, yanitlayicilarin Orgiitsel profilin
zihinlerinde canlandirdiklari bir temsile sahip olduklari ve bilissel olarak kigisel
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nitelikleri ile orgiitsel profil algilar1 arasindaki uyumu belirleyecekleri varsayilir
(Edwards, 1991; Plasentin, Chapman, 2006).

Algilanan uyum olctimleri; bireylerin kendilerinin oldugu kadar orgiitsel
ozellikler ile ilgili algilarim tamimlamalarimi gerektirir. Uyumun derecesi,
bireylerin kendi niteliklerini ve orgiitsel nitelikleri tanimlamalar1 arasindaki
farkliligin degerlendirilmesi ile belirlenir. Kavramsal olarak algilanan uyum
Olclimleri, bireyin kendisi ile ilgili degerlendirme ve Orgilitsel algisi arasindaki
farkliligin uyumun derecesini gostermesi acisindan siibjektif uyum Olgiimlerine
benzerdir. Algilanan ve subjektif uyum Olglimleri arasindaki temel farklilik;
algilanan uyum Ol¢limlerinde bireylerden kendi niteliklerini ve orgiitsel 6zellikleri
ayr1 olarak 6lcekler ve envanterler araciligiyla tanimlamalar istenirken; subjektif
uyum Ol¢iimlemelerinde bireylere kendi yanitlar1 ile bulunduklari kurumlara ne
kadar uyumlu olduklar1 sorularak kisi-orgiit uyumunu degerlendirmeleri saglanir
(Plasentin, Chapman, 2006).

Algilanan ve subjektif uyum Olgtimleri bireylere, kendi karakteristik
ozelliklerini sonra da Orgiitiin diger iiyelerine Orgiitiin niteliklerini soran objektif
uyum Ol¢iimlemeden farklidir. Objektif uyum tiiriinde, genel anlamda oOrgiit
tyelerinin ¢evreye iligkin algilar1 arasindaki uzlagsma degerlendirilir (Chatman,
1989, Karakurum, 2005). Orgiit iiyelerinin &rgiitiin 6zelliklerine iliskin algilari
arasindaki uyuma gore elde edilen yanitlar, orgiitsel iklimin 6l¢iilmesini miimkiin
kilacak sekilde birlestirilir. Bu durumda bireylerin kendi o6zellikleri igin
olusturacaklar1 tanimlar ile toplami alinmis orgiitsel iklim arasindaki benzerlik,
uyum olarak islevsellestirilir (Hoffman ve Woehr, 2006; Cigek, 2013). Vuuren,
Veldkamp, Delong, Seydel (2007) yaptiklari ¢alismada kigi-6rgiit uyumunun iki
farkli sekilde degerlendirilmesini karsilastirmiglardir: Gergek uyum (Orgiitsel ve
kisisel deger ya da karakteristiklerin karsilastirilmasina dayanan dolayl 6l¢iim) ve
algilanan oOl¢iim (kisilerin kisi-6rgiit uyumlarina yonelik tahminlerini igeren
dogrudan 6l¢iim). Arastirmada rekabetgi degerler tipolojisini kullanilarak hangi
degerin kisilerin uyum algisi iizerinde etkili oldugu test edilmistir. Dolayli uyum
Ol¢iimiiniin dogrudan uyum Ol¢iimii {izerindeki yordayici giicii iki Orgiitte test
edilmis, iki uyum 6l¢iimii arasinda anlaml bir iligki saptanmistir.

B. Subjektif-Objektif Uyum Siniflandirmasi

Uyum smiflandirmasint iki kategoride yapan bu siniflandirmada subjektif
uyum (ayni zamanda algilanan uyum olarak adlandirilir) bireylerin bulunduklari
orgiitlere ne kadar uyum iginde olduklar1 algis1 degerlendirilerek oSlgiiliir. Bu
yontemde bireylerin kendi kisisel degerlerini ve Orgiitsel deger algilarimi goz
Oniine almalar1 beklenir. Objektif uyum (ayni zamanda gercek uyum olarak da
adlandirlir) orgiitsel karakteristiklerin (bireysel algilardan bagimsiz olarak) ¢evre
ile ilgili bilgiler elde edilerek degerlendirilmesi ile 6l¢iiliir. Diger bir deyisle, kisi-
orgiit uyumunun orgiit kismi yoneticiler ve ¢alisma grubu lyeleri gibi orgiitteki
diger kisilerin degerlerinin toplamindan elde edilir. Bdylece, oOrgiitsel
karakteristiklerin 6l¢iimii bireyin algilarindan meydana gelmedigi i¢in bu yontem
daha objektif olarak goriilebilmektedir (Piasentin,2003; Coskun, 2007, Cicek,
2013)
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Objektif uyumun subjektif uyumdan daha 6nemli oldugu ile ilgili uzunca

bir siiredir devam eden tartijmada bazi arastirmacilar gergekteki uyuma
bakmaksizin bireyin bulundugu orgiite uyumlu oldugunu algilamasi durumunda is
ile ilgili tutumlar1 ve davranigin bundan etkilendigini 6ne siirmektedirler (Judge
ve Cable, 1997, Kristof-Brown ve dig, 2005; Coskun, 2007, Cicek, 2013).
Pekgok aragtirmacit gercek uyum endekslerinin, birey Onyargilarim1 ortadan
kaldirdig1 i¢in kisi-Orgiit uyumu igin ¢ok daha fazla gilivenilir tahminler
saglayacagimi One slirmektedirler. Bunun yanisira objektif uyumun, o6zellikle
kendisinin uyum diizeyi ile ilgili bir yargiya varamayacak olan Kkisileri
degerlendirmede 6nemli oldugu ifade edilmektedir. Ornegin personel se¢me ve
yerlestirme siirecinde ise alimcilar, basvuran adayin mevcut orgiit kiiltiiri ile ilgili
bir algiya sahip olmadig1 halde orgiit ile gelecekteki uyumunu tahmin etmek
isterler. Bu durumda bagvuran adayin kiiltiir tercihleri ile orgiit kiiltliriinii
karsilagtirarak gercek uyumu degerlendirme ihtiyact duyarlar (Vianen, 2000;
Coskun, 2007, Cigek, 2013)

Objektif ve subjektif uyum oSlgiimleri daima ayni sonuglar i¢in bir dnciil
konumunda olmayabilir. Algilanan uyum agisindan 6rnegin, birey bulundugu
kuruma uyum algiliyorsa tatmin, kuruma baghlik ve diisiik diizeyde kurumdan
ayrilma niyeti ile bireyin orgiitte ¢alismaya devam etmesi olasidir. Benzer gekilde
ise alimc1, bagvuran adaymn kurum ile uyumlu oldugu algisina sahipse bu durumda
goriismecinin bagvuran adaya kars1 olumlu bir tepki verecegi ve is teklifi sunacagi
muhtemeldir. Gergek uyumun, algilanan gore az ¢ok farkl etkilere sahip oldugu
diistiniilebilir. Kisiler ve kurumlar arasindaki ger¢ek uyum, kiside uyum algisi
olusmamis olsa da iletisim etkinligi, grupta fonksiyonel bir rol kazanma ya da
calismada koordinasyon gibi siire¢sel olumlu sonuglari olusturur (Coskun, 2007,
Cicek, 2013).

Diger yandan, bazi arastirmacilar her iki uyum Ol¢iimiin ayn1 sonuglar
yordayabilecegini ve bunlarin da iliskili oldugunu ispatlamislardir. Ornegin,
Cable ve Judge (1997) her iki uyum Olclimiiniin orgiitsel cekiciligin bir onciilii
oldugunu ortaya koymuslardir. Ayrica, subjektif uyumun objektif uyuma yol
acmast Schenider’in ASA (Attraction-Selection-Attrition, Cekilme-Segilme-
Ayrilma) modelinin (1987) ¢ekicilik bileseninden kaynaklanir. Teoriye gore,
bireyler kendilerinin uyum saglayacaklarii diislindiikleri oOrgiitlere cekilirler.
Orgiit bu kisilerden en uyum gosterecegine inandig kisi(ler)i seger. Orgiitsel
sosyallesme siirecinin tamamlanmasimin ardindan, kurumla uyumlu olmayan
isgorenler orgiitten ayrilirlar. Is arayanlar uyum algilarmi kendi degerleri ve
orgiitsel degerler arasindaki karsilikliliga dayandirirlar (Judge, Cable, 1997).
Bunun yaninda her iki uyum olgtimii, ger¢ek uyumun nasil dlgiildiigiine bagh
olarak aym sonuglar1 yordamaktadir. Ornegin gercek, bireysel diizeyde 6lgiiliirse
(birey kendi degerlerini ve bulundugu kurumun degerlerini belirlediginde)
algilamalar, 6l¢iimleme siirecinde yapisal olarak dnemli bir rol oynar. Bu nedenle,
yalnizca bireysel diizeyde oOlgiilen gercek uyum, algilanan uyum ile benzer
sonuglar verecektir (Kristof, 1996; Coskun, 2007, Cigek, 2013, Darrow, 2017).
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Bireysel degerlendirmelerin objektif dlctimlerle yiiksek diizeyde iligkisi,
yanitlayicilarin kendi degerlendirmelerinin gizliligi ile ilgili giivence saglandig
durumda ortaya c¢ikmaktadir (Heneman, 1974; Krater, 2008, Maden 2010).
Bireysel degerlendirmelere dayali Olciimler, daha objektif oldugu diisiiniilen
yonetici degerlendirmelerine gore daha az simirlayicilikla  ve daha yiiksek
diizeyde hosgorii ile gergeklestirilmektedir. Ciinkii bu degerlendirmelerin bilimsel
arastirma amaciyla yapildigi, Orgiitte baska bir amagla kullanilmayacagi
katilimcilara duyurulmaktadir (Henttonen, vd, 2010, Cigek, 2013).

C. Dogrudan Ol¢iim-Dolayh Ol¢iim Siiflandirmasi

Bu smiflama tiriinde de uyum iki kategoride incelenmektedir.
Siniflandirmaya gore dogrudan dlgiimler birey ve orgiitsel ¢evrenin tek bir madde
ile karsilastirilmasini igerir (Edwards,1991; Kennedy, 2005 ). Uyumun dogrudan
Ol¢iimi, subjektif uyum ya da kiginin bulundugu is ortamina (meslek, orgiit, grup,
is) uyup uymadigini algilama yargisini anlamaya yonelik arastirma sorulari igin
en uygun yontemdir. Yiiksek diizeyde uyumun, bireyin gevresel 6zelliklere benzer
ya da tamamlayic1 niteliklere sahip oldugunu algiladigi zaman ortaya ¢iktig1 ifade
edilebilir (Kristof, 1996; Kennedy, 2005).

Bu smiflandirmada diger tiir olan dolayl 6l¢lim ise birbirinden bagimsiz
olarak degerlendirilen bireysel ve ¢evresel Ozellikler arasindaki gercek uyumun
istatistiksel anlamda degerlendirilmesi ile ortaya konur. Dolayli 6l¢iimiin
gerceklestirildigi iki diizey olan bireysel diizey ve farkli diizeyler aras1 inceleme,
analizde belirleyicidir. Dolayli bireysel diizeyde ol¢im iki bagimsiz
degerlendirme gerektirir. Ik degerlendirme bireyin kisisel karakteristik 6zellikleri
(6rnegin ihtiyaclari, degerleri, yetenekleri ) ile ilgili algisidir. ikinci
degerlendirme ise bireysel karakteristiklere kars1 gelen gevresel karakteristiklere
(6rnegin Orgiit tarafindan saglananlar, orgiitsel degerler ve isin gerektirdikleri
gibi...) iliskin ayn1 bireyin orgiitsel algilaridir (Kristof, 1996). Bir dizi istatistiksel
yontem kullanilarak (karsilikli iligki, fark skorlari, polynomial) iki degerlendirme
arasindaki karsilagtirma, uyum/uyumsuzluk bilgisini verir (Edwards, 1991,
Karakurum 2005, Cigek, 2013).

Dolayl farkli diizeyler arasi 6lglim ise iki analiz diizeyindeki (6rnegin
orgiitsel diizeyde ve bireysel diizeyde) karakteristikleri (6rnegin degerler ya da
amaglar) degerlendirmeye vurgu yapar. Dolayl bireysel diizeyde 6l¢ciim, tek birey
tarafindan saglanan iki degerlendirmeyi gerektirmesine ragmen, ¢apraz diizeyde
(farkli diizeyler arasi) 6l¢lim birey tarafindan yapilan degerlendirmeyi ve bir
biitiin olarak g¢evreyi (6rnegin orgiit ya da grup) ortaya koyan degerlendirmeyi
gerektirir. Ornegin kisi-orgiit uyumunun deger uyumu boyutu igin farkli diizeyler
arasinda gergeklestirilen Ol¢iimlemede bireye ‘neye deger veriyorsunuz?’ diye
sorulurken Orgiitsel degerlendirme, onemli bir sayida calisanlarin ya da
amirlerinin ‘bulundugunuz kurum i¢in degerli olanlar nelerdir?” sorusuna
verdikleri yamitlarm toplamindan olusur. Orgiitsel degerlendirme agisindan
bireyler arasinda yeterli uzlasma saglanmasindan sonra arastirmacilar bir uyum
Olciisii olarak bireysel degerlendirmeleri, toplanmis orgiitsel deger skoru ile
karsilastirirlar (James ve dig, 1988, Arikan, 2009). Cevresel degiskenlerin farkl
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diizeyler arasi Ol¢climleme kullanilarak temsil edilebilecegi pek c¢ok yontem
(6rnegin zorunlu segme yolu ile 6lgme, dnem sirasina dizme gibi-siralama 6lgegi)
bulunmaktadir (O’Reilly, Chatman, Caldwell, 1991; Kristof, 1996).

D. Dolayh Gercek ve Dolayh Algilanan Uyum Olgiimleri
Smiflandirmasi

Bu smiflandirma kategorisi iki tur uyum dlgliimiinii vurgulamaktadir. Kisi-
orglit uyumu algilamalarini 6l¢iimlemeye (ayr1 ya da orantili olarak kisi ve orgiit
algilarmi Slgen) dolayl yoldan yaklasim (‘uyumlu musun’ sorusunu dogrudan
sormak yerine); uyumun dolayli gercek ve dolayli algilanan 6l¢timleri olarak iki
kategoride incelenebilir. Dolayli algilanan uyum, bireysel diizeyde sonug
degiskenlerini tahmin etmede bireyin kendisi ile algis1 ve Orgiitiin algilanmasi
arasindaki iliskiyi ortaya cikarir. Dolayli gercek uyum, bagimli degiskenlerin
yordanmasinda oOrgiitiin gergek durumunu Dbelirlemek icin bireylerin Orgiit
algilarmin toplamu ile ilgilenir (Westerman, 1997; Coskun, 2007, Cigek, 2013)
Ornegin kisi-orgiit uyumunun degerler uyumu boyutu, dolayli algilanan uyum
yontemi ile Olgiildiigiinde bireyin kendisini derecelendirdigi degerler ile bu
bireyin Orgiitsel degerler derecelendirmesi arasindaki uyum incelenir. Dolayh
gercek uyum kullanilarak degerler uyumu oSlgiilmek istendiginde ise, bireyin
kendi degerlerinin dereceleri ile orgiitteki liyelerin birlestirilmis deger algilarinin
karsilastirilmasi yapilir Coskun, 2007). Orgiitiin gercek degerlerine daha objektif
olarak yaklasan bir 6l¢iimleme yontemidir.

E. Orantih (commensurate) Ol¢iim

Aym kavramsal boyutlarda bireyi ve diger cevre bilesenlerini gosteren
orantili Odlglimleme araglarmin gelistirilmesi gorece yeni bir yaklasimdir.
Geleneksel yaklasgimda bireyler anlamsal bir dil ya da degiskenler ile
tanimlanirlar; birey disindaki diger ¢evre bilesenleri ise tamamen farkl bir dil ile
tanimlanmaktadir. Orgiitsel diizeyde bu yaklasimlarm sonucu yetersiz kalmistir.
Bu nedenle arastirmalar beklenen hizda ilerlememistir (Westerman, 1997;
Coskun, 2007).

Orantil1 6l¢iimler, kisi-gevre uyumu ¢alismalarinda siklikla kullanilmaya
baglanmig olup kisi-Orgiit uyumu alaninda son zamanlardaki aragtirmalarin
gelismesinde 6nemli bir etki yapmistir (Edwards, Caplan, Harrison, 1998). Kisi-
orgiit uyumunun orantili 6l¢iimleri degerler uyumu (Chatman 1989, Meglino ve
dig, 1989), kisilik uyumu (Costa ve McCrae, 1991), is ortami uyumu (Moos,
1994) incelemeleri i¢in uygundur (Westerman, 1997; Edwards, Caplan, Harrison,
1998). Kisi-orgiit uyumunun orantili 6lglimlemeleri, ayn1 boyutlarin igeriklerini,
iki Ol¢lim arasindaki kavramsal iligskiyi kuvvetlendirerek ve kisi ile Orgiitiin
dogrudan karsilastiritlmasini miimkiin kilarak kisinin ve orgiitiin tanimlanmasini
saglamaktadir. Sonugta, orantili dlglimleme yaklagimlar1 degiskenlerin ayr setler
olarak kullanmildigi durumlardan daha spesifik sonuglar1 ortaya cikarmaktadir
(Coskun, 2007).
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Birey ve orgiitlerin aym yap1 ile 6lgiimlenmesi sonucu antropomorfizm? olgusu
ortaya ¢ikmaktadir ki, arzu edilmeyen bir durumdur (Rentsch ve McEwen; 2002;
Kwak, Puzakova, Rocereto, 2017). Olgiimlenecek bir yap1, birey ve oOrgiitsel
seviyelerde benzer niteliklere sahip olmasina ragmen dogasinda bulunan
farkliliklar yine de wvar olabilir; bu durum birbirinin aynist olmayan
Olciimlemelerin yapilmasi ile sonuglanir. Arastirmacilar, benzer dlglimlemelerin
Olcekdeslik standartini  nasil saglamak zorunda olduklarini tanimlamaya
caligmaktadirlar (Kwak, Puzakova, Rocereto, 2017). Cercevesi sinirlandirilmis
tanimlamalar ile, ticret diizeyi gibi dogrudan 6l¢iimlenebilen 6zelliklerde uyum,
‘ne kadar iicret aliyorsunuz ?° ve ‘ne kadar iicret almay1 arzu edersiniz’ gibi
orantili (8l¢ekli) sorular ile kolayca degerlendirilebilir. Daha genis sinirlamalarda
yapilmis tanimlamalar ile uyum, bazi niteliklerin dogas1 geregi ¢cok boyutlulugu
nedeniyle orantili/6lgekli dlgiimlemeler ile degerlendirilemeyebilir. Ornegin,
oOrgiitiin calisanlarinin basari ihtiyacini karsilamak i¢in primli {icret, komisyona
baglh iicret ve terfi gibi yararlanabilecegi pekgok insan kaynaklari uygulamasi
olabilir. Basari ihtiyaci pek¢ok arag ile tatmin edilebilecegi icin tam/kesin orantili
Ol¢timlemeler gerekli olmayabilecektir (Coskun, 2007).

F. Dolayh Yoldan Uyum Ol¢iimiinde Kullamlan fstatistiksel
Teknikler

Bireysel diizeyde ve farkli diizeyler arasinda uyumu hesaplamak igin ii¢
alternatif vardir.
1- Fark skoru hesaplama: Tercih edilen ve algilanan deger puanlari
arasindaki aritmetik fark, orantili 6l¢iim (commensurate) ile elde edilen her
madde i¢in hesaplanir. Farklarin toplami ii¢ yoldan biri ile hesaplanir:

a) Farklarin asil degerlerini toplayarak: Farklar toplandigi zaman pozitif ve

negatif farklar dengelenir.

b) Farklarin mutlak degerlerini toplayarak: Farklarin daha anlamli olmasi

i¢in yoniine bakmaksizin farklara esit agirlik yiiklenerek

c) Karesi alinmis farklar toplayarak: Farklar bir yone sahiptir. Daha biiyiik

farklar daha biiylik agirliga sahiptir.

Edwards (1993, 1994) fark puanlarmi yontemini dort problem nedeniyle
elestirmektedir. Pozitif ve negatif farklarin etkilerinin ayni olmasi, bireysel
farkliliklarin toplam puana etkisinin toplama yapildiginda ayirt edilememesi, ayni
bireylerin kisi ve orgiit profillerini olusturduklari zaman bu maddeler arasindaki
korelasyonun yapay olarak artmasi ve fark puanlarinin giivenilirligin azalmasi,
fark puanlarinin genellikle bagimli degiskendeki varyansi agiklamada bilesenler
tarafindan ayr1 olarak agiklananin 6tesinde yetersiz olmasi.

Edwards’in elestirisine yanit olarak, Tisak ve Smith (1994) orgiit ve
bireylerin pekcok o6zelliginin tutum ve davraniglara etkisi nedeniyle genel
anlamda kisi-6rglit uyumunun, her deger uyumunun bagimsiz bir sekilde
etkisinden daha anlamli olacagini vurgulamiglardir. Buna gore, ¢oklu deger
boyutlarinin uyumun degerlendirilmesi i¢in birlestirilmesini 6nermiglerdir. Bunun

2 Insan igin &lgiimlenebilir bazi niteliklerin insan diginda bagka varliklara aktarilmasi
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yanisira, fark skorlarinin bireysel ve oOrgiitsel degiskenler olan bilesenlerinden
kavramsal olarak farkli bir etkiyi yakalama potansiyeline sahip oldugunu, fark
puanlariin giivenilirliginin gerceklestirilen calisma bazinda incelenmesi gereken
deneysel bir soru oldugunu ifade etmislerdir (Karakurum, 2005, Cigek, 2013).

2- Korelasyon: Fark puanlarina alternatif olarak, bireysel ve Orgiitsel profiller
arasindaki korelasyon, Q puani olarak bilinir. Bu yontem kisi-Orgiit uyumu
arastirmalarinda yaygin olarak kullanilmaktadir (Cable ve Judge, 1996; 1997;
O’Reilly ve dig. 1991; Vandenberghe, 1999, Karakurum, 2005). Q puan1 yontemi,
aynit deger maddeleri igin algilanan ve tercih edilen puanlari, ciftli yanitlar
arasinda korelasyon hesaplayarak karsilastirir (Karakurum, 2005). Eger veriler
siralamali (ordinal) 6lgek ile degerlendirilmisse P (person, kisi) ve E (environmet,
cevre) profilindeki bilesenlerin konum siralamalarindaki benzerligi degerlendiren
profil korelasyonlaridir (Kristof-Brown ve dig, 2005). Korelasyon degeri madde
sayisindan etkilenmektedir. Cable ve Judge (1996) korelasyon puanimin fark
puanlari yontemine gore uyumun daha sigirilmemis ve Olgiili bir tahminini
yansittigini tartismislardir. Ciinkii korelasyon, iki profil dagilimi arasindaki
benzerligi belirtmektedir.

Edwards (1994) fark puanlar1 yontemi agisindan ayni elestiriyi korelasyon
yontemine de yoneltmistir. Bireysel farkliliklarin toplam kisi-Orgiit uyumu
puanina katkisim1 gizlemesi, diisiik giivenilirlik, ek varyansi agiklamada
yetersizlik, vb...Ayrica, biiyiik farklarda algilanan ve tercih edilen profiller, ama
benzer sekillerin yiiksek korelasyon degerleri ortaya ¢ikarabildigi ifade edilmistir.
Kiiciik farkliliklarda profiller, ama birbirine benzemeyen sekiller diisiik, hatta
negatif korelasyon degerleri olusturabilmektedir (Karakurum, 2005, Cigek, 2013).
3-  Polynomial regresyon analizi: Uyum literatiiriinde en 6nemli yeniliklerden
biri bu teknigin kullanilmasidir. Edwards (1993,1994)’in onerdigi bu yaklasim,
kisi ve gevre dlglimlerini, uyumu elde edecek tek bir puana indirgemekten kaginir.
Onun yerine P , E ve ilgili yiiksek sirali terimler ( P?, P x E, E?) yordayicilar
olarak analize dahil edilir. Bagimli degisken iizerinde P, E ve P x E etkilesim
terimi ile incelenen regresyonu uyumun 6l¢iimii olarak belirtilir. P, E ve bagiml
degiskenlerin hepsi birbirinden ayr1 oldugu i¢in uyum iliskileri 3 boyutlu yiizeysel
cizimlerde goriilir (Box ve Draper, 2007; Audenart, Carette, Shore, Lange,
Waeyenberg, Decramer, 2018; Nye, Prasad, Bradbum, 2018). Arastirmanin sifir
hipotezi ile alternatif hipote arasindaki farkin biiyiikliigii olarak tanimlanan etki
biiyiikliikleri (Ozsoy ve Ozsoy, 2013), bu calismalarin ¢oklu korelasyonundan
hesaplanabilmesine ragmen, polynomial regresyon analizi bilesenleri dogrudan ya
da profil benzerlik endeksi (PSI, profil similarity index) dl¢limlemelerinde ortaya
konmayan ana ve diger etkileri igerir. Uyum iligkilerinin desteklenip
desteklenmedigini  belirlemek  icin  yiizey c¢izimin  karakteristikleri
incelenmektedir. Sonuglar genellikle Profil Benzerlik indeksi (cebirsel farklarin
toplami1, mutlak farklarin toplami, kare farklarin toplam, 6klit araligi, korelasyon)
ile belirlenebilenden daha karmagik sonuglar1 géstermektedir (Kristof-Brown, vd.,
2005, Audenart vd., 2018; Nye vd., 2018). Sonuglarin yorumlanmasi daha
kompleks bir prosediir gerektirmekte, bunlardan biri olan yamit yiizey

771



Isik Cigek & Idil Evcimen & Ismail Hakla Biger / Orgiitsel Baglamda Uyum Metodolojisi

metodolojisi (Box ve Draper, 2007, Audenart vd., 2018, Nye vd., 2018) ii¢
boyutlu diizlemde sonuglarin yorumlanmasini saglayacak bir tekniktir.

Edwards, bagimli degiskende aciklanan varyans oranmin, diger iki yontemle
karsilastirildiginda arttigim gézlemlemistir. Bretz ve Judge (1994) yaptiklan
caligmada polynomial regresyon teknikleri ile 6l¢iimlenen uyumun fark skorlari
teknigine gore bagimli degiskendeki varyansi %20 daha c¢ok acikladigin
gostermiglerdir. Yontem, ii¢ boyutlu grafik ¢izimi ile uyumun teshisi i¢in dogru
ve daha eksiksiz bir yaklagimi sunsa da gz oniine alinmasi gerekli bazi unsurlari
beraberinde getirir: Regresyon denklemlerinin daha fazla sayida terim i¢ermesi
nedeniyle daha yiiksek sayida Orneklem hacmi gerektirmesi, bagimsiz
degiskenlerin kendi aralarindaki ¢oklu dogrusallik problemi, uyumun c¢oklu
boyutlarinin tek bir regresyon denklemine dahil edilmesi nedeniyle serbestlik
derecesinde kayip nedeniyle istatistiksel giiciin azalmasi, her boyut ayri olarak
gbdz Oniline alindiginda ise c¢ok sayida anlamlilik testinin yapilmasi gerektigi,
boylece hipotez gelistirmedeki 1. tiir hatanin artmasi bu yontem kullanilirken
dikkat edilmesi gerekli etmenlerdir. Ozellikle modeldeki dogrusal olmayan
terimlerin (P?, P x E, E?) istatistiksel olarak yorumlanmasina agina olmayan
katilmecilarin, teknigin kullanilmasina yonelik yaklasimi agik bulmamalar1 ve
karmasiklik algilar1 yontemin kullanilmasina yonelik tercihi azaltmaktadir (Yang
vd., 2008).

Yanit yiizey teknigi ile yorumda ii¢ temel 6zellik goz 6niline alinmaktadir:
ylizey egiminin biitiin yonlerde sifir oldugu sabit nokta, dikey ve sabit noktada bir
digeri ile kesisen temel eksen, ilgilenilen hatlar boyunca egimin yiizeyi (6rnegin
temel eksenler ve bilesen degiskenlerin esitligi boyunca hat). Genellikle 4 hat
boyunca egim incelenmektedir: Y =X, Y=-X, 1. temel eksen ve 2. temel eksen

Miikemmel uyumda P = E varsayimu ile
a1 = by + b2, bi: Regresyonda P bileseninin standardize edilmemis katsayisi (B)
b, : Regresyonda E bileseninin standardize edilmemis katsayisi ()

Egri boyunca P = E degerlendirmesi

a =bs+Dbs+tbs,
bs : Regresyonda P2 bileseninin standardize edilmemis katsayisi ()
bs : Regresyonda E? bileseninin standardize edilmemis katsayisi (B)
bs : Regresyonda P*E bileseninin standardize edilmemis katsayisi ()

a1 sifirdan anlaml sekilde farkli, a, degilse tam uyum dogrusal bir
karakteristiktedir. a1 < 0 ise uyum egrisi asag1 dogru egimli ya da konkav, a; > 0
ise yukari egimli ya da konveks sekildir. Uyumsuzlugun etkileri P = -E
araciligiyla test edilmektedir. Bu hat igin egim az = b, - by ile tanimlanmakta olup
bu dogru boyunca egim

=Dz +bs+Dbs

as sifirdan anlamli sekilde farkli, as degilse P = -E egimi dogrusaldir (Edwards ve
Parry, 1993)

772



Yonetim ve Ekonomi 2513 (2018) 757-785

Ornek bir grafik sekil 2’de goriilmektedir. Toplam kalite yonetimine egilimin
Ol¢limlendigi bir arastirmada bagiml degisken takim g¢alismasi (Z), bagimsiz
degiskenler bireysel diizeyde kendini asma degeri (X) ve Orgiitsel diizeyde
kendini agma degeri (Y) olmak iizere (Ertiirk, 2012)

Z=Dbo+ by X +by Y+bs X2+ by XY+ bsY? (1)
Formul 1 ile gosterilen denklem smirlandirilmamis model olarak

adlandirilmaktadir.
Sekil 2: Uyumun ii¢ boyutlu yiizey ¢izimi ile teshisi

\ J l/J

|

{Cemtered

v -2 -z
Centered OST Scale) PSY Scale)

Kaynak: Ertiirk, Alper (2012). The role of person-organization fit in TQM: Influence of
values and value congruence on TQM orientation. Kim-Soon Ng, (Ed) Quality Management and
Practices InTech, ISBN 978-953-51-0550-3

Calisan ve oOrgiit bilesenlerinin her ikisi, kendini agsma degerini 6nemli
olarak degerlendirdiginde (grafigin arka uzak kosesi) ve takim ¢aligmasi egilimi
en yliksek degerdedir. Her iki bilesen i¢in onemsiz olarak degerlendirildiginde
(grafigin yakin 6n kosesi) ise takim ¢aligmasina olan egilim en diigiik diizeydedir.
Kisi ve orgiit bilesenlerinin uyumsuzluk durumu ile ilgili olarak, kendini agma
degeri ¢evre bileseni igin gorece daha giiglii etkiye sahiptir. Bu deger, kisi igin
onemli, Orgiit i¢in Onemli olmadiginda ya da tersi durumdaki uyumsuzluk
durumunda takim ¢aligmasina olan egilim diizeyi hala yiiksektir (grafigin uzak sol
ve sag koseleri). Ortaya c¢ikan bu iligki Oriintiisii, takim c¢aligmasina olan
yonelimin ortaya ¢ikmasi i¢in birey ve oOrgiit bilesenleri arasinda kendi agma
degeri i¢in tam uyum durumunun 6nemli diizeyde gerekli olmadigin1 géstermistir
(Ertiirk, 2012).

I11. ILISKISEL DEMOGRAFI METODOLOJISI

Uyum baglaminda bireyin yer aldigi calisma grubu ile demografik
Ozellikler  agisindan  tamimlanabilecek  benzerlikleri,  uyum  olarak
incelenebilecektir. Bu uyumun teshisinde 6rgiit (grup) i¢i demografik dagilim goz
oniine alnir. Orgiitsel demografi, sosyal grup kompozisyonlarm (iiyelerinin
ozelliklerini) incelemek i¢in gelistirilmis bir kavram olup bu alandaki ¢aligmalar,
demografiyi gruba ait bir 6zellik olarak ele almaktadir. Orgiitsel demografi
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alaninda son zamanlarda yapilan c¢alismalar, tek basina demografik etkileri
aciklamanin Otesine ge¢mis; demografik 6zelliklerin sosyal birimler iizerindeki
dagitimsal (distributional) ya da olusumsal (compositional) etkilerini incelemeye
baslamistir. Orgiitsel demografi yaklagrminin  gerekli, ancak farkliliklarin
faydalarindan yararlanma konusunda yetersiz oldugu belirtilmektedir (Kossek ve
dig, 1995;. Thomas ve dig, 2004; Siirvegil, 2008;Ingram ve Terril, 2014). Bu
nedenle, demografik &zelliklerin birim/grup diizeyindeki etkilerinin yani sira,
birey diizeyindeki etkilerinin de incelenmesi Onerilmistir. Bu noktadan hareket
eden Tsui ve O’Reilly (1989); demografik ozelliklerin dagitimsal ya da
olusumsal etkilerinin karsii olarak  “Iliskisel ~demografi” kavramim
kullanmislardir. iliskisel demografi kavramu, birey diizeyindeki farkliliklara isaret
etmektedir (Tsui, Egan, O’Reilly III, 1992: 550; Siirvegil, 2008). Bu baglamda
iligkisel demografi, bireyin yer aldig1 grup ile demografik 6zellikler agisindan
uyumun 6l¢iimii i¢in gelistirilmis bir operasyonel tanimi ifade etmektedir.

Bireylerin yer aldiklar1 ¢alisma gruplarinda ne derecede benzer ya da
farkli olduklarimi ortaya koymak i¢in gelistirilmis metodoloji fark skorlarinin
hesaplanmasina yoneliktir.

A. OKlit Aralig1 Yontemi- D skoru (Euclidean Distance)

Uygulama kolaylig1 nedeniyle en ¢ok kullanilan ve literatiirde oldukca
kabul gérmiis olan bu ydntemde bireyin c¢alisma grubu icinde incelenen
demografik ozelliginin (yas, cinsiyet, orgiitsel kidem, mesleki kidem, egitim
diizeyi, rk/etnik koken, calisma statiisii) diger grup iiyelerinden ne derecede farkli
oldugunu, bu 6zellik agisindan diger grup iiyelerinde uzak oldugunu gosteren bir
Olctimdiir. Bu yontemde ;

Bireyin incelenen demografik 6zellikteki skoru (S;)

Diger biitiin grup tiyelerinin ayn1 6zellik i¢in skorlar1 (S;)

n: Gruptaki birey sayisi olmak tizere; araligin (farkliligin) degerini

verecek olan D skoru
D= \/%ZH:(S- _Sj)z
i,j=1

)
formiil 2 ile hesaplanmaktadir. (Wagner, Pfeffer, O’Reilly, 1984, Cigek,
2013)

Paydada n-1 yerine n olarak gruptaki birey sayisimi kullanmak, grup
Olciisii ve kompozisyonel etkileri belirleyebilmek i¢in daha iyi sonug¢ vermektedir
(Tsui ve dig., 1992)

Incelenen demografik dzellik icin D puani ne kadar yiiksek ise bireyin
calisma grubundaki diger bireylerden olan farkliliginin da o kadar ¢ok oldugu
anlasilmaktadir.

Yas, orgiitsel kidem, yil olarak egitim diizeyi gibi siirekli niimerik
degerlerle dlglimlenen degiskenlere icin D puani gruptaki demografik 6zelligin
degiskenligine gore sifirdan baglayarak degerler alir. Cinsiyet, irk/etnik koken,
egitim diizeyi gibi kategorik olarak oOlgiimlenen degerlerde D puani , kisinin
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kategorisi 1, diger bireylerin ayn1 6zellik i¢in incelenen bireyden farkli kategoriye
sahip olmasi durumunda O verilerek hesaplanabilir.

Birden fazla degeri bulunan ordinal 6lgek ile degerlendirilmis demografik
verilerde herbir diizey artan rakamlarda puanlanarak, fark skorunun birbirine daha
uzak kategoriler i¢in daha biiyiik olmasi saglanir (Tsui ve O’Reilly, 1989).

Kategorik ol¢limle degerlendirilen bu 6zellikler i¢in D puani, 0 ile 1
arasinda deger alir. 1 degerine ne kadar yakinsa gruptaki farklilik derecesi o kadar
yiiksektir (O’Reilly, ve dig. 1989, Tsui ve O’Reilly, 1989, Tsui, ve dig, 1992,
Riordan, 2001). Fakat hi¢bir zaman 1 degerine ulasilamaz. Cok biiyiik bir grupta
tek bir azinlik iiyesinin farklilik gosteren demografik 6zelligi i¢in bu deger 0,999
olabilir (Tsui ve dig, 1992).

Benzerlik dl¢iisiinii bulabilmek i¢in ise hesaplanan D puani 1°den ¢ikarilir
(Riordan, 1995; Taylor, 2003)

Cesitli ¢alisma gruplarinda farkliliklarin asimetrik etkilerinden bazi
gruplar daha c¢ok etkilenmekte, bazi grup bireyleri ise farksiz olarak
goziikmektedir. Asimetrik etkiler arastirmacilar tarafindan gelistirilen dl¢limleme
teknigine  bagli  olarak grup iyelerinin  oranindaki  dengesizlikten
kaynaklanmaktadir. Oklit araligi yontemi de bu etkilerin ortaya ¢ikmasina yol
acabilecek bir yap1 ortaya koyar. Ozellikle azinhklar, oransiz bir sekilde
isgiicliniin kiiciik bir yilizdesi oldugu durumda azinliklarin farklilik skorlari, grup
tiyelerinin ¢ogunlugunun farklilk puanindan daha az degiskendir. Azalan bu
degiskenlik, azinlik grubu iiyelerinin farklilik degerleri ile sonug¢ degiskenler
arasinda iliski kurulmasimi engellemektedir. Boylece iliskisel demografi
literatiiriinde esdeger sonuglar yerine asimetrik sonuclar yer almaktadir (Tsui, ve
dig, 1992).

Oklit aralig1 yontemine cesitli elestiriler getirilmistir (Edwards, 1994;
Tonidandel, Avery, Bucholtz, McKay, 2008; Chan ve Wu, 2009). ki ayn
6l¢limiin tek bir fark skorunda birlestirilmesi sonucu, toplam fark puani bireyin
demografik  6zelliginin ve grubun demografik oOzelliginin potansiyel
yordayiciligini géz ardi etmektedir (Edwards, 1994, Tonidandel ve dig, 2008).
Karealma ve karekdk islemleri bu dl¢iimii bireyin grup igindeki farkliligin yoniine
duyarsiz yapmaktadir (Edwards, 1994, , O’Reilly ve dig, 1989, Tonidandel ve dig,
2008). Formiilasyon, grup i¢gindeki ¢cok daha biiyiik farkliliklara daha biiyiik bir D
agirlik puan1 vermemektedir (O’Reilly ve dig., 1989, Edwards, 1994).

B. Fark Degerinin Karesi

Iliskisel demografi puani incelenen demografik o6zelliklerin degerleri
arasindaki farkin karesi alinarak elde edilir. Bu uzaklik 6l¢iisii birimi, lider-iiye
etkilesiminde ikili gruplar i¢in de kullanilmaktadir (Wegner ve dig., 1984, Tsui ve
O’Reilly, 1989).

Karesi alinmis terim, mutlak deger fark puanim olusturmak ve aralik
Olciisii ile bagimli degisken arasinda iistel fonksiyon iliskisini Onermede
kullanilabilir (Winker ve Hays, 1979). Bu yontemde kategorik olglimleme igin
lider-iiye ikili grubu, incelenen demografik 6zellik agisindan ayni nitelikte ise 0,
farkli ise 1 degeri verilir (Tsui ve O’Reilly, 1989, Edwards, 1994).
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C. Degiskenlik Katsayis1 Yontemi (Coefficient of Variation)

Demografi, aragtirmacmin grup demografisindeki degisimin dagitimsal ve
kompozisyonel etkilerini  belirleyebilmesini miimkiin  kilacak  dlclide
degerlendirilmeli, bagil homojenlik ve heterojenlik Slgiileri elde edilebilmelidir
(O’Reilly ve dig., 1989). Allison (1978) degiskenlik katsayis1 6l¢limiinii (standart
sapma / ortalama) Onererek, bu degerlendirmenin yayikligim en dogrudan
Olclimiinii sagladigim1 ifade etmistir. Boylece profil farkliliginin anlagilmasi
miimkiin olacaktir (O’Reilly, ve dig, 1989, Shaw, 1981, Edwards, 1994).

D Yapi Analizi (Pattern Analysis)

Her demografik kategoride yiiksek ve diisiik diizeyde farkliligi yansitan
alt gruplarin olusmasini gerektirir. Yapi1 analizinde, Tsui ve O’Reilly (1989)
tarafindan gelistirilen prosediire dayanarak, incelenecek demografik &zellik
farkliliklart medyan ile bolme yontemine gore iki kategoriye ayrilir. Diisiik
diizeyde farkliliklar ve yliksek diizeyde farkliliklar olarak ortaya ¢ikan bu ayrim,
kategorik degiskenler i¢in ise aynmi ya da farkli olarak yapilir. Benzer gruplardaki
korelasyonlarin farkli gruplardaki korelasyonlardan anlamli derecede daha yiiksek
¢ikmast beklenir.

Cebirsel farklilik, mutlak deger fark, D? (karesi alinmis farklarin

n
L2 -s)

toplaminin karesti), Nii= (farklarin mutlak deger toplamlar1) ve profil
korelasyonu kullanilan diger benzerlik/uyum 6l¢tileridir (Edwards, 1994).

E. Teachman Indeksi

Kategorik degiskenler (6rnegin cinsiyet, cografi bolge, fonksiyonel egitim
mezuniyet tiirli) tanimlanan grup kompozisyonlarinda kullanilmakta olup H ile
gosterilir (formiil 3).

H=- X pi(lnpy) (3)

k kategori sayisi, p ise i.kategorideki grup iiyelerinin oran1 olmak iizere,
H degeri minimum sifir olabilir. Biitiin oranlar birbirine esit ise H degeri yine
stfirdir (Pelled, vd, 1999).

SONUC

Uyumun oOlglimlenmesi amaciyla gelistirilen operasyonel tanimlari ve
boyutlandirmalar1 géz oniine alinarak gelistirilmis tekniklere bagl olarak ortaya
konulan uyum  metodolojisinde, literatirde ve uygulamada farkh
siiflandirmalarin = benzer anlamsal igerikle Olglimleme yoluna gidildigi
goriilmektedir.

Uyum metodolojisinde ayr1 ayri agiklanan tiirler olan dogrudan 6l¢iimiin
algisal olglim ile, subjektif uyumun algisal uyum oOl¢iimii ile ve dolayli uyum
Olciimiiniin ise objektif (ger¢ek) uyum ile bir anlamda ayni oldugu, agiklanan
uyum teknikleri goz oniine alinarak ifade edilebilir

Uyum metodolojisinin  kullanildigi saha ¢alismalari g6z Oniine
alindiginda, tamamlayicilik uyumu ile karsilagtirildiginda ¢cok daha fazla sayida
benzerlik uyumunun cahisildigi, kisi-Orglit uyumu tanimlamasinda daha ¢ok
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degerler uyumunum sonrasinda ise calisanlarin kisilik 6zellikleri-orgiitsel iklim
uyumunun Slg¢iimlendigi, kisi-is uyumu tanimlamasinda ise bilgi-yetenek-beceri
uyumu ve ise yonelik kisilik 6zellikleri uyumunun incelendigi goriilmektedir.
Kisi-meslek uyumu yonetim bilimi saha arastirmalarinda en az incelenen uyum
tiirli olmustur. Arastirma bulgularinda daha ¢ok, uyumun ortaya ¢ikmamasinin
olumsuz sonuglar1 ortaya konmus, asirt uyumun olumsuz sonuglarinin inceleyen
caligmalara incelenebildigi kadartyla rastlanmamuistir.

Yapilan saha caligmalarinda daha c¢ok algisal uyum OSlciimleme teknigi
kullanildig1 goze garpmaktadir. Dolayli uyum &l¢iimlemelerinde ise mutlak fark
sonrasinda fark tekniginin kullanildig1i anlagilmaktadir. Iliskisel demografi
aragtirmalarinda ise getirilen elestirilere ragmen uzaklik 6l¢iitli olarak en ¢ok
Oklit aralig1 yonteminin kullanildigi anlagiimaktadir.

Asos veri tabaninda kisi-orglit uyumu (person-organization fit) anahtar
kelimesi ile yapilan aramada 10 makale, ISI index veritabaninda 1 makale, Yok
tez merkezinde ise 46 lisansiistll tez caligmasinin yapildigi goriilmektedir. Bunun
yan1 sira farkli anahtar kelimelerle de ilgili tez veri tabaninda arama yapilmis 4
farkli tez ¢aligmasina daha rastlanmistir. Bu ¢aligmalarda uyum genellikle algisal
Olciimlenmis, dolayli olglimleme teknigi olarak en ¢ok mutlak fark skorlar
yonteminin tercih edildigi (Karakurum,2005; Yildirimbulut, 2006; Giineser, 2007;
Coskun, 2007) goriilmektedir. Polynomial regresyon teknigi ile uyumun ylizey
grafik c¢izimi ile teshisini gergeklestiren hi¢bir lisansiistii ¢aligma ya da Tiirk
yazininda yer alan bir makale bulunmamaktadir. Sadece Ertiirk (2002) kitap
boliimiinde bu teknigi kullanmistr.

Literatiir incelendiginde, uyum aragtirmalarinda subjektif uyum, sonug
degiskenlerin yordanmasinda daha anlamli bulunmustur. Objektif uyum ile
karsilagtirilirsa  subjektif uyum, tutum ve davramislarin daha yakinsal bir
belirleyicisi olup genellikle ise yonelik sonuglarin daha iyi bir yordayicisi oldugu
goriilmektedir (Kristof-Brown ve dig, 2005; Coskun, 2007). Vianen ve dig.
(2007) yaptiklar arastirmada ayni kaynak ya da farkli kaynaktan 6l¢iimlenen kisi-
Orglit deger uyumlarinin isten ayrilma niyeti ile iligkisini incelemiglerdir.
Bireylerin kendileri tarafindan algilanan 6rgiit degerleri, kendi ¢alisma gruplarinin
tiyeleri tarafindan algilanan degerler ve orgiitiin {iyelerince algilanan degerler ile
Olciimlemeler gergeklestirilmis, bireyin kendisinin belirledigi degerlerle
Olciimleme ayni kaynak, diger bilesenlerin sagladigi degerlerle gerceklestirilen
Olciimler ise farkli kaynaktan uyum 6l¢iimii olarak adlandirilmistir. Farkli kaynak
deger uyumu 6l¢iimii, ayn1 kaynaktan deger uyumu 6lglimiine gore daha giiclii bir
iliski ortaya c¢ikarmistir. Ancak, aymi kaynaktan uyum Ol¢iimiinii kullanan
caligmalar farkli kaynaktan uyum Olgen c¢aligmalar ile karsilastirildiginda,
genellikle ayn1 kaynak uyum Ol¢limlerinin daha gii¢lii sonuglar gdsterdigi
goriilmektedir.

Kristof (1996), vyapilan arastirmalarda uyumun ¢oklu oOl¢limlerini
kullanilmasinin  herbir ydntemin goreceli etkisini degerlendirmeyi daha iyi
saglamasi adina dnermistir. Tepeci (2001) uyum degerlendirmesinde, bu alternatif
Olcme yontemlerinin goreceli yordayici giicilinii incelemis ve tam dogru bir yanita
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ulasamamistir. Ancak, bireysel diizeyde dogrudan ve dolayli uyum O&lgiimleri
arasinda orta dereceli korelasyonlar ve farkli diizeyler arasindaki analizde
korelasyon ve fark skorlarimin zayif etkisi gibi bulgular elde etmistir. Bu
sonuglarm Edwards (1993)’mn bakis agisin1 dogrulayabilecek kanitlar olarak
goriilebilecegini iddia etmistir. Bu nedenle daha ¢ok arastirmanin gerekli oldugu
ve Onerildigi agiktir. Bireysel diizey ve farkli diizeyler arasindaki analizlerde kisi-
orglit uyumunun yordayici giicli ya da etkisini daha iyi anlamak adina algilanan
uyumun alternatif 6l¢iimleri ve hesaplanan uyumun ¢oklu 6l¢iimlerini kullanmak
onerilmektedir (korelayonlar, fark puanlari, polynomial regresyon) (Karakurum,
2005).

Farkli 6l¢iimleme tekniklerinin farkli sonuglar verebilme durumunun
onceden ongoriilebilmesi adina, uyum arastirmacilar gercek (dolayli) ve algisal
(dogrudan) uyum o6l¢iimleme yaklagimlarinin her ikisi igin birer teknikten
yararlanmalar1 durumunda ¢alismalarinda 6nemli bir avantaj saglayabileceklerdir.
Olgiimleme yaklasimi belirlenirken uyumun hangi boyutlarda ve bilesenlerinin
nasil tanimlandigi, 6nemli bir kriter niteligi tasiyacaktir. Giincel literatiirde artik
daha fazla kullanim yeri bulan Polynomial regresyon teknigi ile ilgili istatistiksel
bilgilerin arastirmacilarca anlasilma kolayligina baglh olarak deneyimlenmesi, bu
yontemin Tirk yazininda kullanilmasinin tercihini arttiracaktir.
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SUMMARY

Sustainability of organizational life and keeping marketing sharing in a
competitive position cause human factor that is adaptable with increasingly
complex work environment to be significant. This situation induces a necessity
for institutions to select, develop, and retain employees who have congruence
with organization, group, and job. The research field focusing effects of
incongruent conditions has developed. Because the number of multinational
companies in the global world is increasing, understanding demographic and
socio-cultural differences that employees face, minimizing adverse effects, and
maximizing positive synergic are remarkable elements for managers. For this
reason, utilizing fit as a tool for emerging desired employee profile has been
research field in human resource management for a while.

Person-environment fit is congruence between personal and
environmental variables or corresponding degree. Some fit classifications are
described depending on concepts in environments and types of person-
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environment fit are investigated in light of interested environment dimension.
Congruence of individuals with environment consists of different fit types such as
person-organization, person-group, person-person, person-job, and person-
vocation.

Employees perceive themselves congruent with work environment
because they are similar to other who have some features. Supplementary fit
exists when a individual and an organization possess similar or matching
characteristics. Complementary fit occurs when a individual’s or an
organization’s characteristics provide what the other desires. The second
classification is the types of needs-suppliers fit and demand-abilities fit. Work
environment provides employees with financial, physical, and psychological
resources such as career development opportunities, interpersonal and job related
motivators demanded by them. When these resources press the individuals’ needs,
the needs-suppliers fit occurs. On the other hand, work environment demands
individuals’ contribution such as time, commitment, knowledge, skill, ability.
Demand-ability fit exists when individuals’ contributions satisfy environmental
demands. The theoretical framework of this conceptualization depends on Need-
Press Theory and Work-Adjustment Theory. Other classification is perceived-
actual fit (subjective-objective fit). Perceived or subjective fit is an evaluation
reflecting a high-level fit judgment for individual. Actual or objective fit is
comparison individual and environmental characteristics evaluated separately.
Person job fit as a dimension of person-environment fit is a congruence between
individuals and the jobs executed by them. Person-job fit occurs if individuals’
requests such as needs, aims, values, and vocational interests are satisfied by job
features or performance criteria are satisfied by individuals’ features such as
education, skill, ability, and experience. Person-job fit consists of four dimension
in the literature.. Knowledge-skill-ability fit, vocational interest fit, job
characteristics fit, and personality characteristics fit. Person-organization fit as
another dimension of person-environment fit means the degree of sharing similar
features between person and organization or the situation that one component
satisfies the other’s needs. There are four types of person-organization fit: Value
congruence between person and organization, aim fit between person and
organizational leaders or co-workers, fit between individual preferences/needs
and organizational systems/structures., fit between employees’ personality traits
and organizational climate.

Different approaches are developed to measure congruence in the
literature. Even though names of measurement types are different, in reality some
measurement denotations reflect the same evaluation types. These are the
classifications of subjective-perceived-objective fit, subjective-objective fit,
direct-indirect measurement, indirect actual- indirect perceived fit measurement,
commensurate measurement. Some techniques used for measuring fit indirect
way are difference technique (actual difference, absolute value, squared
difference), correlation, and polynomial regression technique. Beside the group-
level effects of demographic properties, investigating individual level effects gain
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importance. The term relational demography is proposed in this context.
Relational demography is an operational definition that is a measurement of fit
between individual and group members. These techniques for relational
demography are D score (Euclidean distance), squared difference, coefficient of
variation, pattern analysis, Teachman index.

Fit researchers should consider polynomial regression technique in
Turkish literature. There Is a possibility that different measurement techniques
yield different consequences in fit research. Therefore, researchers should utilize
both measurement approaches (actual-indirect and perceived-direct).
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