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BİREY-ÖRGÜT UYUMUNUN İŞ TUTUMLARI ÜZERİNE ETKİSİ 

Bugüne kadar yapılan araĢtırmalar, çalıĢanların tutum ve davranıĢlarının Ģekillenmesinde bireysel 

faktörlerin veya çevresel faktörlerin yanı sıra özellikle iki faktörün karĢılıklı etkileĢiminin 

davranıĢlar ve tutumlar üzerinde etkili olduğunu savunmaktadır. “Bireyin değerleri ile bireyin 

içinde bulunduğu örgütün uyum içinde olması” olarak tanımlanan “Birey Örgüt Uyumu”  

yaklaĢımı bu görüĢün bir ürünüdür. Kendi değerleri ile örgütün değerleri arasında yüksek uyum 

algılayan çalıĢanların; pozitif iĢ tutumları göstermesi ve iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük olması 

beklenmektedir. Bu araĢtırmada; çalıĢanların Birey-Örgüt Uyum algılarının, çalıĢanların örgütsel 

bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisi 

araĢtırılmaktadır. Bunun yanında bu etki/iliĢki örüntüsünü bireyin deneyimlediği sosyalizasyonun 

ve çalıĢanların örgüt içinde sahip olduğu statünün (mavi yaka-beyaz yaka) farklılaĢtıracağı 

varsayılarak sonuçlar analiz edilmektedir. 

Anahtar Sözcükler: 

Birey-Örgüt Uyumu, Birey-Örgüt Uyum Algısı;  ĠĢ Tutumları, Statü, Sosyalizasyon Deneyimi 
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THE EFFECT OF PERSON-ORGANIZATION FIT ON WORK ATTITUDES 

Recent researches noted that most of the employee attitudes and behaviors not be determined by 

only person or only work environment but also from the relationship between these two factors. 

Studies on person-organization fit which is defined as the congruence between individual and 

organizational values also support this assumption.  It is expected that, employees who 

perceived high person-organization fit, demonstrate high positive job attitudes and low intention 

to leave. This study has conducted to investigate the effect of perceived Person-Organization Fit 

on employee’s organizational commitment, organizational identification, job satisfaction and 

intention to leave. Addition to this aim, in this study it has been assumed and analyzed  that this 

effects may differ according to socialization tactics which employees has experienced and 

employee’s status (blue collar-white collar). 

Keywords: 

Person-Organization Fit, Perceived Person-Organization Fit, Job Attitudes, Status, Socialization 

experience
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GĠRĠġ 

Uyum teorisi özellikle 1990‘lı yıllardan sonra hem örgütsel davranıĢ alanının hem de 

Ġnsan Kaynakları alanında ilgi gören bir konu olmuĢtur ve bugünde halen önemini 

sürdürmektedir. KüreselleĢmenin etkisiyle iĢ dünyasına yön veren dinamikler değiĢmekte ve 

buna paralel olarak örgütlerin yapısı, uyguladıkları yönetim modelleri ve ihtiyaç duydukları 

insan kaynağı da değiĢim göstermektedir. Artık örgütlerde geleneksel anlamda bilinen iĢlerin 

yerini,  çalıĢma alanları ve projeler almaktadır
1
. Günümüzde örgütlerin Ġnsan Kaynağı

açısından öncelikli ihtiyacı belli bir iĢe uygun bireyi seçmek değil, örgütün bugünkü ve hızla 

değiĢen gelecekteki çalıĢma alanına uygun yetkinliklerini geliĢtirebilen, uyum kabiliyeti ve 

esnekliği yüksek bireyleri seçmek
2
 ve bu bireylerin pozitif algı,  tutum ve davranıĢlar

geliĢtirerek örgütte kalmalarını sağlamaktır. Örgütler için değiĢen bu ihtiyaçlar bugüne kadar 

örgütlerde dikkate alınan uyum paradigmasının odağını da değiĢtirmektedir. 

ÇalıĢanların örgütleri ile uyumu (1) Bütünleyici Uyum (Supplementary Fit) ve (2) 

Tamamlayıcı Uyum (Complemantary Fit) olmak üzere iki temel yaklaĢım ile 

açıklanabilmektedir. Tamamlayıcı uyum (complemetary fit), bireyin özellikleri ile iĢin 

gerekliliklerini karĢılaĢtırmayı ve iki tarafın birbirlerinin gereksinimlerini karĢılama 

derecesinin değerlendirilmesini (birey-iĢ uyumu, P-J fit) içermektedir. Bütünleyici uyum ise 

bireyin; değerler kiĢilik veya hedefler gibi bir takım özellikleri açısından örgüte olan 

benzerliğini ifade etmektedir
3
. Bütünleyici uyum altında yer alan ve ―bireyin değerleri ile

bireyin içinde bulunduğu örgütün uyum içinde olması‖ olarak tanımlanan, ―Birey Örgüt 

Uyumu ― yaklaĢımı iĢ tatmini, örgüte bağlılık, düĢük iĢten ayrılma niyeti, örgütsel özdeĢleĢme 

gibi pek çok pozitif algı, tutum ve davranıĢ ile iliĢkilendirilmektedir
4
.

Örgütlerde uygulanan insan kaynağı pratiklerinin Birey-Örgüt Uyumunu göz ardı 

ederek sadece Birey-ĠĢ uyumuna odaklanmaları, örneğin sadece iĢin pozisyonunun 

gerektirdiği yetkinliklerin uyumu dikkate alınarak gerçekleĢtirilen iĢe alımlar, çalıĢanların 

örgüte karĢı negatif tutumlar geliĢtirmesine sebep olabilmektedir. 

1
Walter C. Borman- Mary Ann Hanson- Jerry W. Hedge, ―Personnel Selection‖,Annual Review of 

Psychology, Vol.48, No.4, 1997, s.301. 
2
 Amy Kristof Brown, ―Perceived Applicant Fit: Distinguishing Between Recruiters‘ Perceptions Of Person-

Job And Person-Organization Fit‖, Personnel Psychology, Vol.53, 2000, s.644. 
3
 Amy L. Kristof, ―Person-Organization Fit: An Integrative Review Of Its Conceptualizations Measurement 

And Implications‖, Personnel Psychology, Vol.49, No.1, 1996, s.4 
4
 Jennifer A. Chatman, ―Matching People And Organizations: Selection And Socialization In 

PublicAccounting Firms‖, Administrative Science Quarterly, Vol.36, 1991, s.459. 
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Bu noktadan hareketle bu tezin amacı örgütlerde, çalıĢanların Birey-Örgüt Uyum 

algıları ile örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, iĢten ayrılma niyeti ve iĢ tatmini gibi iĢ 

tutumları üzerindeki etkisini araĢtırmaktadır. Bunun yanında bu çalıĢmada, söz konusu etkinin 

çalıĢanların örgüte katılımını izleyen dönemde deneyimlediği sosyalizasyonun biçimine ve 

çalıĢanların statüsüne (mavi yaka-beyaz yaka) göre farklılaĢtığı varsayılmaktadır. ÇalıĢanların 

Birey-Örgüt Uyum algılarının iĢ tutumları üzerindeki etkisi ve bu etkiyi farklılaĢtıran 

(düzenleyen) sosyalizasyon deneyiminin ve statünün rolü, yürütülen yapısal eĢitlik analizi ve 

çoklu grup uygulamaları ile değerlendirilmektedir. Yapılan yabancı ve Türkçe literatür 

incelemesine göre Birey-Örgüt Uyumu daha önce bu bağlamda ele alınarak incelenmemiĢtir. 

Bu araĢtırmanın sonuçlarının hem insan kaynakları pratiklerine hem de Birey-Örgüt Uyumu 

literatürüne katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Yukarıda belirtilen amacı gerçekleĢtirmek 

üzere bu tez üç bölüm altında aĢağıdaki plana göre yapılandırılmıĢtır.  

Tezin birinci bölümünde çalıĢmanın hangi amaçla yürütüldüğü ve hangi problemlere 

cevap aradığı açıklanmaktadır. Ardından çalıĢmanın teorik çerçevesi verilmekte ve araĢtırma 

hipotezleri geliĢtirilmektedir. Son olarak çalıĢmanın önemi, varsayımları ve kısıtlarına 

değinilmektedir. 

Tezin ikinci bölümünde tezin konusu ile ilgili literatür incelemesi yer almaktadır. 

Literatür incelemesi iki ana bölümden oluĢmaktadır. Literatür incelemesinin ilk bölümünde 

öncelikle araĢtırma problemi kapsamında incelenen değiĢken ve kavramların akademik 

literatüre dayalı olarak nasıl tanımlandıkları, kavramsallaĢtırıldıkları ve ölçüldükleri 

incelenmektedir.  Ġkincil olarak ise araĢtırmada öngörülen iliĢki ve etkileri incelemiĢ olan 

görgül araĢtırmaların bulguları özetlenmektedir. Böylece araĢtırma problemi, savları ve 

öngörülen iliĢki/etkiler, mevcut ampirik bulgular açısından değerlendirilmektedir. 

Tezin üçüncü bölümünde araĢtırmanın amacı, kapsamı, araĢtırma modeli ve hipotezler 

hatırlatılmakta, araĢtırmanın yürütülmesinde izlenen yöntem (örneklem, veri toplama 

prosedürü, ölçüm araçları, veri analizinde kullanılan istatistiksel teknikler) açıklanmakta ve 

analiz sonucu elde edilen bulgular paylaĢılmaktadır. 

AraĢtırmanın sonuç bölümünde ise analiz sonucu elde edilen bulgular ile literatürdeki 

kuramsal tespitler karĢılaĢtırılarak araĢtırmanın bulguları tartıĢılmaktadır. ÇalıĢmanın 

kısıtlarına ve önerilere yer verilmektedir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÇALIġMANIN AMACI VE KAPSAMI 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, çalıĢmanın hangi amaçla yürütüldüğü ve hangi problemlere 

cevap aradığı açıklanmaktadır. Ardından çalıĢmanın teorik çerçevesi ve geliĢtirilen araĢtırma 

hipotezleri verilmekte, son olarak çalıĢmanın önemi, varsayımları ve kısıtlarına 

değinilmektedir. 

1. ÇALIġMANIN AMACI VE ĠNCELEDĠĞĠ PROBLEM

Örgütsel davranıĢ alanında, bireylerin tutum ve davranıĢlarının açıklanmasında 

kullanılan durumsalcı ve bireyselci yaklaĢımlara alternatif olarak doğan etkileĢimsel 

yaklaĢım
5
 çalıĢanların tutum ve davranıĢlarının Ģekillenmesinde bireysel faktörlerin ve

çevresel faktörlerinin karĢılıklı etkileĢiminin davranıĢlar ve tutumlar üzerinde etkili olduğunu 

savunmaktadır
6
.  Her ne kadar birey ile örgütün farklı etkileĢimlerinin davranıĢlar ve tutumlar

üzerinde etkili olduğu bilinse de, bireyin değerleri ile örgütün değerlerinin ve kültürünün bir 

biri ile uyumlu olması olarak tanımlanan Birey-Örgüt Uyumu (BÖU), örgütlerde birey-çevre 

uyumu etkileĢiminin ve sonuçlarının değerlendirilmesi için iyi bir zemin sunmaktadır
7
.

Değerler pek çok kültür tanımında, örgüt kültürünün temel öğesi olarak kabul edilmekte
8
 ve

bir davranıĢ biçimini veya olması istenen durumu kiĢisel veya sosyal olarak kabul görmüĢ 

baĢka bir davranıĢ biçimi veya olması istenen duruma tercih etmeyi sağlayan inanç biçimi 

olarak tanımlanmaktadır
9
. Bu yönüyle bireyin sahip olduğu değerler bireylerin tutum ve

davranıĢlarına yön verme konusunda güçlü bir etkiye sahiptir
10

. Örgüt içinde bireyin

değerleri,  genel değer kavramının özel bir durumu olarak görülebilmektedir. Bireyin iĢe 

yönelik değerleri, iĢ ile ilgili faaliyetlerde arzu ettiği durumlar olarak tanımlanabilir. Bireyin 

5
 Kurt Lewin, A Dynamic Theory Of Personality, New York, NY, US: McGraw-Hill, 1935, s.71-72 

6
Jennifer A. Chatman, ―Improving Interactional Organizational Research: A Model of Person-Organization 

Fit‖, Academy ot Management Review, Vol.14, 1989, s.333 
7
 Chatman, 1991, s.459 

8
 Yoash Weiner, ―Forms Of Value Systems: A Focus On Organizational Effectiveness And Cultural Change 

And Maintenance‖, Academy of Management Review, Vol.13, No.4, 1988,  s.534;  Edgar Schein,  The 

Corporate Culture Survival Guide, Calif: Jossey Bass, San Francisco, 1999, s.15 
9
 Milton Rokeach, The Nature Of Human Values, New York: Free Press, 1973, s.5 

10
Stephen Robbins, Organizational Behavior, eight edition,  Prentice-Hall International, INVol.,Upper 

Saddle River, New Jersey, 1998, s.122 
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iĢ yerine yönelik değerleri, beklentilerinin farkındalığını yansıtır ve durum ile ilgili hareket ve 

davranıĢlarını etkiler.
11

 Aynı zamanda bireyin bulunduğu örgütü çevreleyen kültürün ve 

değerler sisteminin de, bireyin davranıĢlarını yönlendiren ve Ģekillendiren bir fonksiyonu 

vardır
12

. Dolayısıyla hem bireysel açıdan sahip olunan değerler, hem de örgütü çevreleyen 

değerler sisteminin etkileĢiminin yani birey ve örgüt arasında değerler açısından sağlanan 

uyumun (BÖU), bireylerin tutum ve davranıĢlar üzerinde etkisi olduğu bilinmektedir
13

.  

Schneider (1987) bireylerin kendi değerleri ile benzer değerlere sahip örgütleri tercih 

ettiklerini ve örgütlerin de, kendi değerlerini paylaĢan bireyleri iĢe aldıklarını öne 

sürmektedir. Örgüte yeni giren bireyler sosyalizasyon ve asimilasyon sürecini geçirmekte 

ancak yine de değerler anlamında uyum sağlayamayan bireyler örgütü terk etmektedir
14

. 

Dolayısıyla BÖU, örgüte katılma aĢamasından itibaren baĢlayarak, örgütten ayrılma kararına 

kadar, bireyin örgütle olan uyumunun, bireylerin kararları tutum ve davranıĢları üzerindeki 

etkisine odaklanmaktadır. 

BÖU‘nun örgütlerde neden önemli olabileceği sorusuna;  örgüt ve birey açısından 

verilebilecek üç temel cevap olabilir. Öncelikle örgütler bireylerin ihtiyaçlarını/tercihlerini 

karĢılayarak çalıĢanlarını motive etme ihtiyacı duyarlar. Ġkinci olarak örgütler, örgütsel 

etkinliği sağlamak amacıyla,  tüm çalıĢanları tarafından paylaĢılan homojen bir kültür ve 

değerler sistemi oluĢturmak isterler. Son olarak ise bireyler bulundukları çevrede kendilerini 

rahat ve konforlu hissetmek isterler
15

. 

 BÖU üzerine yapılan araĢtırmalar BÖU düzeyi veya algısı yüksek olan bireylerin, 

örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, iĢ tatmini gibi iĢ tutumlarının yüksek olduğunu ve iĢten 

ayrılma niyetlerinin düĢük olduğunu göstermektedir.
16

 Bunun yanında BÖU, bireylerin 

                                                 
11

 Arne L.Kalleberg, ―Work Values and Job Rewards, A Theory of Job Satisfaction‖, American Sociological 

Review, Vol. 42, No.1, 1977 s.129. 
12

Linda Smirch, ―Concepts of Culture and Organizational Analysis‖, Administrative Science Quarterly, 

Vol.28, No.3, 1983, s.345. 
13

 Chatman, 1991, a.g.m., s.459 
14

 Benjamin Schneider, ―People Make The Place”,  Personnel Psychology, 1987, Vol.40, No.3, s.443 
15

 Jennifer A. Chatman, ―Matching people and organizations: Selection and socialization in public 

accounting firms”, Doctorate Dissertation,  University of California, Berkeley, 1988, s.18 
16

 Chatman, 1991, a.g.m., ss: 459-484;  Charles A O‘Reilly.- Jennifer A. Chatman - David F. Caldwell, 

―People And Organizational Culture: A Profile Comparison Approach To Assessing Person–Organization Fit”,  

Academy of Management Journal, Vol.34, No.3, 1991, ss: 487–516; Amy L. Kristof-Brown - Ryan D. 

Zimmerman - Erin Vol. Johnson, ―Consequences of Individuals‘Fit At Work: A Meta-Analysis Of Person–Job, 

Person–Organization, Person–Group, and Person–Supervisor Fit”, Personnel Psychology, Vol.58, 2005, ss: 

281–342. 
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örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının, iĢ performanslarının ve iĢte kalmalarının önemli bir 

açıklayıcısı olarak görülmektedir
17

. 

Bu tezde incelenen BÖU yaklaĢımı ve olası sonuçları son yıllarda hem akademinin 

hem de uygulamacıların gündemindedir. Yakın zamanda yapılan akademik çalıĢmalar, iĢe 

alınan nitelikli personelin örgütte tutulmasının kritik önemine ve gönüllü iĢten ayrılmaların 

Ģirketlerde neden olduğu büyük maliyetlere ve düĢük örgütsel performansa değinmektedir
18

. 

DüĢük bağlılık, düĢük iĢ tatmini ve gönüllü iĢten ayrılmaların, her sektör ve her ölçekte örgüt 

için önemli bir problem olduğu literatürde vurgulanmaktadır
19

. Akademik literatürün yanı 

sıra, uluslararası araĢtırma Ģirketlerinin yaptığı araĢtırmalar da insan kaynakları süreçleri 

kurumsallaĢmıĢ örgütlerde  ―çalıĢan motivasyonu‖ ve ―iĢ tatmini‖ göstergelerinin düĢük 

olduğuna dikkat çekmektedir
20

. Hay group‘un dünya çapında milyonlarca çalıĢan üzerinde 

yürüttüğü araĢtırma sonuçlarına göre çalıĢanların 1/3 ‗ü gelecek iki yıl içinde iĢinden 

ayrılmayı düĢünmektedir ve iĢten ayrılmalar son beĢ yıl içinde %25 artıĢ göstermiĢtir
21

. 

Gönüllü iĢten ayrılmaların % 80‘ninin iĢe alma sürecinde yapılan hatalardan meydana 

geldiği düĢünülmektedir
22

. Literatürde yer alan pek çok çalıĢma, sadece bireyin özellikleri ile 

iĢin gerekliliklerinin uyumunun değerlendirildiği (Birey-ĠĢ Uyumu ) geleneksel iĢe alma 

yöntemlerini eleĢtirmekte ve iĢe olan uyumun yanı sıra bireyin değerlerinin örgüte uyumunun 

da (Birey-Örgüt Uyumu) dikkate alınması gerektiğini öne sürmektedir.
23

 ÇalıĢmalar, iĢe alım 

                                                 
17

 Scott A Goodman.- Daniel J. Svyantek, ―Person–Organization Fit And Contextual Performance: Do 

Shared Values Matter?‖ Journal of Vocational Behavior, Vol.55, No.2, 1999, ss:254–275; Pablo Zoghbi De 

Lara -Manrique,  ―Should Faith And Hope Be Included In The Employees‘ Agenda? Linking P-O Fit And 

Citizenship Behavior‖  Journal of Managerial Psychology, Vol. 23, No.1, 2008, ss: 73-88; Malcom C 

Mcculloch - Daniel B. Turban, ―Using Person–Organization Fit to Select Employees for High-Turnover Jobs‖ 

International Journal of Selection and Assessment, Vol.15, 2007, ss:63–71. 
18

 David Allen G- Bryant Phillip C.-James M. Vardaman. "Retaining Talent: Replacing Misconceptions With 

Evidence-Based Strategies." The Academy Of Management Perspectives, Vol. 24, No. 2, 2010, s.48; Haines 

Victor Y.- Jalette Patrice -Larose Karine,  "The Influence Of Human Resource Management Practices On 

Employee Cuntary Turnover Rates In The Canadian Cn Governmental Sector."Industrial And Labor Relations 

Review, Vol. 63, No. 2, s.228; Wayne F. Cascio,  "Changes In Workers, Work, And 

Organizations." Handbook Of Psychology (2003), http://o nlinelibrary.wiley.co   m/doi/10.1002/0471264385.w  

ei1216, 08.08.2014. 
19 

Benjamin Chan Yin-Fah ve dig. "An Exploratory Study On Turnover Ġntention Among Private Sector 

Employees." International Journal Of Business And Management, Vol.5, No.8, 2010, s.57. 
20

Aon Hewitt‘s  Trends in Global Employee Engagement, 2014, http:// www.ao n.com/attachments 

/thoughtleadership/Trends_Global_Employee_Engagement_Final.pdf, 12.05.2014 
21

 Hay Insight Normative database of employee opions,2014 http:// www.haygroup.co m/ww/ser 

vices/index.aspx?id=116,  12.05.2014 
22

 Margareth Richardson ―Recruitment Strategies Managing/Effecting the Recruitment Process‖, USA: 

Harvard University Graduate School of Business Administration, 

2005,(YayınlanmamıĢçalıĢma)http://unpan1.un.org/intradoc/groups/public/documents/un/unpan021814.pdf, 

01.03.2014 
23

 McCulloch-Turban, a.g.m.,s. 63–71; James D Werbel - Stephen W. Gilliland, ―Person-Environment Fit in 

the Selection Process.‖ Research in Personnel and Human Resources Management, Vol.17, 1999, ss: 209–

243. 

http://unpan1.un.org/intradoc/groups/public/documents/un/unpan021814.pdf
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sürecinde sadece Birey-ĠĢ Uyumu‘nun (BĠU) dikkate alınmasının, örgüte karĢı geliĢtirilen 

düĢük bağlılık, düĢük özdeĢleĢme ve yüksek iĢten ayrılma niyeti gibi tutumların sebebi 

olduğuna dikkat çekmektedir. Çünkü BĠU iĢ ile ilgili pozitif sonuçlarla iliĢkili olsa da, 

örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti gibi tutumları açıklamada 

yetersiz kalmaktadır. Oysa Birey-Örgüt Uyumu (BÖU) bu tutumların en iyi açıklayıcısı 

olarak görülmektedir. 

Ancak BÖU‘nun iĢe alma süreçlerinde kullanımına iliĢkin literatür tartıĢmalıdır. Bazı 

çalıĢmalar, BÖU‘nun iĢe yönelik tutumlardan çok, örgüte yönelik tutumları etkilemesi 

nedeniyle dikkatli kullanılması gerektiğine değinmekte, sektörlere veya farklı hiyerarĢik 

kademelere (mavi yaka-beyaz yaka) göre BÖU‘nun farklı önem derecelerine sahip 

olabileceğini tartıĢmaktadır
24

.  Bu durum insan kaynakları süreçlerinde yorumlanacak BÖU

yaklaĢımının mavi yaka ve beyaz yaka çalıĢanları için farklılaĢtırılmasını da gerektirebilir.  

Ancak literatürde, algılanan BÖU‘nun örgütsel sosyalizasyon veya iĢ tutumları arasındaki 

iliĢkiyi mavi yaka bağlamında inceleyen çok az çalıĢma mevcuttur.  Autry ve Wheeler (2005) 

469 mavi yakalı çalıĢan üzerinde iĢe alım sonrası yürütülen formel sosyalizasyon 

programlarının çalıĢanların algılanan uyumları üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. Ancak bu 

çalıĢmada mavi yakalı çalıĢanlar bağlamında algılanan uyumun iĢ tutumları üzerinde nasıl bir 

etkisi olduğu konusuna değinilmemektedir 
25.

 Benzer Ģekilde, BÖU konulu araĢtırmaların çok

azında mavi yaka-beyaz yaka gibi statü değiĢkeni dikkate alınarak modele dahil edilmiĢtir
26

.

Literatürde yer alan bu boĢlukların doldurulması, araĢtırmanın sorunsalını oluĢturmaktadır. 

Yukarıda açıklanan kuramsal tespitler ıĢığında çalıĢmanın amacı, çalıĢanların BÖU 

algıları ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Bu iliĢki örüntüsü incelenirken 

örgütlerde izlenen  sosyalizasyon taktiklerinin  ve  çalıĢanların statülerinin düzenleyici bir 

etkiye sahip olacağı varsayılarak aĢağıda açıklanan araĢtırma modeli ve hipotezler 

geliĢtirilmiĢtir.  

24
Tomoki Sekiguchi,  "A contingency perspective of the importance of PJ fit and PO fit in employee 

selection." Journal of Managerial Psychology, Vol.22, No.2, 2007, s.120. 
25

 Ched Autry - Antony Wheeler, "Post-Hire Human Resource Management Practices And Person-

Organization Fit: A Study Of Blue-Collar Employees", Journal Of Managerial Issues, Vol.17, No. 1, 2005, ss. 

58-75.   
26

 Jee Seong - Do Hong - Woo, Park, ―Work Status, Gender And Organizational Commitment Among 

Korean Workers: The Mediating Role Of Person-Organization Fit‖, Asia Pacific Journal Of Management, 

Vol.29, No.4, 2012, ss. 1105–1129 ; Daniel M. Cable - Timothy A. Judge, ―Person–Organization Fit, Job Choice 

Decisions And Organizational Entry‖, Organizational Behavior And Human Decision Processes, Vol.67 

1996, ss. 294–311 ; Barry Z. Posner, "Person-Organization Values Congruence:  Support For Individual 

Differences As A Moderating Influence", Human Relations, Vol.45, No.4, 1992, ss. 351-361.  
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2. ÇALIġMANIN TEORĠK ÇERÇEVESĠ  

Örgütsel davranıĢ alanında etkileĢimsel yaklaĢımın bir sonucu olarak ortaya çıkan 

Birey-Çevre uyumu teorisi,  bireyin geniĢ çevresiyle olan uyumunu; birey meslek uyumu, 

birey grup uyumu, birey-iĢ uyumu, BÖU gibi farklı seviyelerde incelemektedir
27

. Birey-Çevre 

uyum teorisine göre bireyler kendi ihtiyaçlarını karĢılayacak çevreler aramakta ve bu 

çevrelerde varlık göstermektedirler. Bireyin çevreye olan uyumu arttıkça elde edilen pozitif 

sonuçlarda artmaktadır
28

. Ġlgili literatürde bireyin içinde bulunduğu çevre ile uyumunu 

tanımlamak amacıyla Tamamlayıcı Uyum (Complemantary Fit) ve Bütünleyici Uyum 

(Suppmentary Fit) olmak üzere iki temel yaklaĢım kabul görmektedir. Tamamlayıcı uyum, 

bireyin veya çevrenin diğerinin ihtiyaçlarını karĢılama durumunu ifade etmekte,  bütünleyici 

uyum ise bireyin ve çevrenin benzer özellikleri paylaĢma durumu olarak tanımlanmaktadır 
29

. 

BÖU, ‗bireyin değerleri, kiĢiliği veya hedeflerinin örgütle uyumlu olması‘ anlamına gelen 

bütünleyici uyum kapsamında ele alınmaktadır.   

Birey-Çevre Uyum Teorisi ilk kez Schneider (1987) tarafından örgütlere uyarlanmıĢ 

ve BÖU, Çekim-Seçim-ÇekiĢme(ASA) teorisi çerçevesinden incelenmiĢtir. Bu teori, örgüt 

içinde dinamik olarak bir birini takip eden üç sürece ( çekim-seçim-çekiĢme) dikkat 

çekmektedir. Bireyler kendilerine benzer olan örgütleri tercih etmektedirler. Benzer Ģekilde 

örgütler de kendi yapılarına uyumlu olan bireyleri iĢe alma eğilimi göstermektedirler. Son 

olarak birey katıldığı örgüt ile yüksek bir uyum seviyesi yakalayamazsa örgütü terk etme 

eğilimi göstermektedir.  Özetle, örgüt içine aldığı bireyleri seçmekte, buna bağlı olarak 

bireylerde örgüt içindeki kültürün belirleyicisi olmaktadırlar 
30

 . Çekim-Seçim-ÇekiĢme(ASA) 

teorisi, örgüt kültürü konusu ile de yakından ilgilidir. Örgüt kültürünün ve altında yatan 

değerler sisteminin bu modeldeki en önemli rolü, örgüt içinde bireylerin tutum ve 

davranıĢlarını Ģekillendiren bir kontrol mekanizması olarak iĢlev görmesidir. Çünkü bu 

anlamda kültür, örgüt içinde oyunun kurallarını belirler, bu kurallara uyum ödül sisteminin ve 

                                                 
27

 Kristof, a.g.m., s.7 
28

 James William Westerman, ―An Integrative Analysis of Person-Organization Fit Theories: Effects on 

Ġndividual Attitudes and Behavior” Faculty of The Graduate School of Business Administration University of 

Colorado, Doctorate Dissertation, 1997, s.4 
29

 Kristof, a.g.m., s.4 
30

 Benjamin Schneider - Harold.W. Goldstein - Brent D. Smith, ―The ASA Framework: An Update‖, 

Personnel Psychology, Vol.48, No.4, 1995, s.748 
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yükselmenin temelini oluĢturur
31

. Örgüt değerleri ile uyum düzeyi düĢük olan bireyler örgüte 

düĢük bağlılık göstermekte, iĢ tatminleri düĢük olmakta ve yüksek iĢten ayrılma niyeti 

göstermektedirler
32

. 

BÖU‘nu iĢe alma ve sosyalizasyon süreci kapsamında inceleyen çalıĢmaların çoğu  

Çekim-Seçim-ÇekiĢme(ASA) teorisine dayanmaktadır ve bireylerin farklı zaman 

dilimlerindeki tutum ve davranıĢlarını  ―değerler ve kültür açısından‖ sağlanan uyum düzeyi 

ile açıklamaktadırlar. Yapılan amprik çalıĢmalarda BÖU‘nun iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, 

örgütsel özdeĢleĢme, personel devir hızı, performans düzeyi, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

baĢta olmak üzere bir dizi bireysel ve örgütsel sonuçlarla iliĢkilendirildiği gözlenmektedir.   

Bu çalıĢmada da BÖU, ―bireyin değerleri ile örgütün değerlerinin uyumlu olması‖ 

olarak tanımlanmakta
33

 ve bu uyum bireylerin sübjektif algısı üzerinden (algılanan BÖU)  

iĢlevselleĢtirilmektedir.  

Yukarıdaki bahsedilen teoriden yola çıkarak, bu çalıĢma, çalıĢanların BÖU algısının iĢ 

tutumları üzerindeki etkisini incelemekte ve bu etkiyi çalıĢanın deneyimlediği 

sosyalizasyonun biçiminin (bağlamın) ve çalıĢanların statüsünün farklılaĢtırdığını 

varsaymaktadır. AraĢtırma için oluĢturulan hipotetik model Ģekil 1.1‘de görselleĢtirilmektedir. 

Modelde, BÖU algısının örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, ve iĢ tatminini pozitif 

yönde etkileyeceği, iĢten ayrılma niyetini ise negatif yönde etkileyeceği öngörülmektedir. 

Aynı zamanda çalıĢanların statüsü (mavi yaka-beyaz yaka) ve sosyalizasyon deneyimi 

(kolektif-formel / bireysel-informel) tüm model için düzenleyici  değiĢken olarak ele 

alınmıĢtır.  

AĢağıdaki bölümde BÖU‘nun araĢtırma hipotezlerine konu olan her bir değiĢken ile 

iliĢkisi açıklanmakta ve bu doğrultuda geliĢtirilen araĢtırma hipotezlerine yer verilmektedir. 

                                                 
31

 Terrence E. Deal - Allan A. Kennedy, ―Culture: A New Look Through Old Lenses‖, Journal Of Applied 

Behavioral Science, Vol.19, No.4, 1983, s.501   
32

 Chatman, 1991, a.g.m., ss. 459-484; O‘Reilly ve dig., a.g.m.,ss. 157-200.   Cable-Judge, 1996, a.g.m., ss. 

294–311  
33

 Chatman, 1989, a.g.m., s.18. 
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     ġekil 1.1 Hipotetik Model 

3. ARAġTIRMA HĠPOTEZLERĠNĠN GELĠġTĠRĠLMESĠ   

AraĢtırma kapsamında oluĢturulan hipotezler üç grup altında ele alınabilir. Birinci 

grupta BÖU algısı ile çalıĢanların iĢ tutumları arasındaki iliĢkiler incelenmektedir. Ġkinci 

grupta, BÖU algısı ile çalıĢanların iĢ tutumları arasındaki iliĢkide sosyalizasyon deneyiminin 

düzenleyici rolü incelenmektedir. Son grupta ise, BÖU algısı ile çalıĢanların iĢ tutumları 

arasındaki iliĢkide statünün düzenleyici rolü ele alınmaktadır. 

 

3.1. BĠREY-ÖRGÜT UYUMU VE Ġġ TUTUMLARI ĠLĠġKĠSĠ 

Tutumlar, insanların konular, olaylar ve insanlar ile ilgili neler hissettiklerini ifade 

etmektedir. Örneğin ―iĢimi seviyorum‖ cümlesi bir tutum ifadesidir ve iĢe yönelik bireyin 

duygularını yansıtmaktadır
34

. Ajzen ve Fishbein (2005) , bireylerin iki tür tutuma sahip 

olabileceğinden bahsetmektedir. Bu ayrıma göre ilk türde, bireyler fiziksel bir objeye (örn. 

özgürlük anıtı), bir gruba (örn. etnik gruplar), bir kuruma ( örn. Yönetim-organizayon 

kongresi), politikalara veya olaylara ( 2. dünya savaĢı)  karĢı tutumlar besleyebilirler. Ya da 

ikinci tür olarak bireyler, bir obje veya hedefle ilgili olan davranıĢa yönelik tutumlar 

besleyebilirler (Örn. Örgürlük anıtını ziyaret etmek, belli bir etnik gruba istihdam sağlamak,  

                                                 
34

 Robbins, a.g.e., s.141 
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kongreye katılmak vs..). Bu tür tutumlar davranıĢa yönelik tutumlar olarak tanımlanmaktadır 

35
. Benzer olarak Robbins (1998), tutumun; biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal üç boyutu 

olduğundan söz etmeketdir. Bir tutumun biliĢsel boyutu, değerlerden beslenmektedir
36

.  

Örneğin ―ayrımcılık yanlıĢtır‖ bir değerdir ve tutumun biliĢsel boyutunu oluĢturur. 

―Yöneticimi sevmiyorum çünkü ayrımcılık yapıyor‖ ilgili tutumun duygusal boyutunu 

oluĢturmaktadır. Bu duygu durumu bir takım davranıĢları da beraberinde getirir ve tutumun 

davranıĢsal boyutu oluĢur ― yöneticime karĢı olan negatif duygularımdan dolayı ondan uzak 

durmayı tercih ediyorum‖.  Yine de literatürde genellikle tutum kelimesi, tutumun duygusal 

boyutuna karĢılık gelecek Ģekilde kullanılmaktadır
37

.  

Değerlere göre tutumlar daha az istikrarlı ve değiĢmez bir yapı göstermektedir. 

Örneğin örgütteki sosyalizasyon programları ile öğrenilen ödül ceza sistemleri bireylerin 

tutumlarını değiĢtirebilir. Bireyler binlerce tutuma sahip olabilirler ama bireyin iĢ yerinde, iĢ 

veya örgüt ile ilgili geliĢtirdiği, iĢ tatmini, örgütsel özdeĢleĢme, örgütsel bağlılık,  gibi 

tutumlar örgütü yakından ilgilendiren baĢlıca iĢ tutumlarıdır
38

. Bu çalıĢmada, bireyin örgüte 

olan uyumunundan etkileneceği düĢünülen iĢ tutumları olarak, ―normatif ve duygusal örgütsel 

bağlılık‖, ―örgütsel özdeĢleĢme‖, ―iĢ tatmini‖ ve ―iĢten ayrılma niyeti‖ seçilmiĢtir. 

ÇalıĢanların tutum ve davranıĢlarının Ģekillenmesinde bireysel faktörlerin ve çevresel 

faktörlerinin karĢılıklı etkileĢiminin davranıĢlar ve tutumlar üzerinde etkili olduğu 

savunulmaktadır
39

. Ġçinde bulunduğu örgütün değerleri ile uyum içinde olan bireyler daha 

pozitif iĢ tutumları sergilemekte ve daha az iĢten ayrılma niyeti göstermektedirler. Chatman 

(1991) ve O‘Reilly ve dig (1991) , muhasebeciler üzerinde gerçekleĢtirdikleri boylamsal 

çalıĢmalarında, bireyin değerleri ile örgütün kültür profili (OCP) arasında yüksek düzeyde 

uyum olan bireylerin, örgütsel bağlılık ve iĢ tatminlerinin de yüksek olduğunu ve iĢten 

ayrılma niyetlerinin düĢük olduğunu ortaya koymaktadır.
40

  Lauver-Kristof-Brown, (2002) 

araĢtırmalarında algılanan BÖU‘nun iĢ tatmini ile pozitif ve iĢten ayrılma niyeti ile negatif 

yönde anlamlı iliĢki içinde olduğunu ileri sürmektedir
41

. Cable De Rue (2002) bireylerin 

                                                 
35

 Martin Fishbein- Icek Ajzen, ―The Ġnfluence Of Attitudes On Behavior‖, The Handbook Of Attitudes, 

2005, s.173-174. 
36

 Robbins, a.g.e., s.141 
37

 A.g.e., s.141. 
38

 A.g.e., s.142 
39

 James W. Westerman - Sita Vanka, "A Cross-Cultural Empirical Analysis Of Person-Organization Fit 

Measures As Predictors Of Student Performance Ġn Business Education: Comparing Students Ġn The United 

States And India", Academy Of Management Learning & Education, Vol.4, No. 4, 2005, s. 409.   
40

 Chatman, 1991, a.g.m., ss. 459-484; O‘Reilly ve dig., a.g.m.,ss. 157-200.    
41

 Kristy Lauver - Amy Kristof-Brown, ―Distinguishing Between Employees‘ Perceptions Of Person–Job 

And Person Organization Fit", Journal Of Vocational Behavior, Vol.59, No.3, 2001 ss.54–470.   
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algıladıkları uyumu; BÖU, Ġhtiyaç-arz uyumu ve istek-kabiliyet uyumu olarak üç farklı 

Ģekilde kavramsallaĢtırmıĢ ve algılanan BÖU‘nun örgütsel özdeĢleĢme, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti gibi çıktıların en iyi açıklayıcısı olduğunu ortaya 

koymuĢtur.
42

 

Bu literatürden hareketle, BÖU algısı ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkiyi öngören 

aĢağıdaki hipotez kurulmuĢtur. 

 Hipotez 1: ÇalıĢanların BÖU algıları ile iĢ tutumları arasında nedensel bir iliĢki 

mevcuttur. 

AĢağıda BÖU algısı ile her bir iĢ tutumu arasındaki iliĢki açıklanmakta ve ardından 

ilgili hipoteze yer verilmektedir. 

3.1.1. Birey-Örgüt Uyumu ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

BÖU algısı ile iliĢkisi ele alınan önemli değiĢkenlerden biri örgütsel bağlılıktır. 

Örgütsel bağlılık, birey ile örgütü arasında oluĢan ve bireyin örgütten gönüllü olarak ayrılma 

ihtimalini azaltan psikolojik bir bağ olarak ifade edilmektedir
43

.  Bu bağın üç temel özellik ile 

karakterize edildiği görülmektedir. Bireyin örgüte bağlılığından söz edebilmek için (1) bireyin 

örgütün hedeflerini ve değerlerini kabul etmek için güçlü bir istek duyması (2) örgütü yerine 

üstün çaba sarf etmeye gönüllü olması ve  (3) örgüte üyeliğinin devamı konusunda istekli 

olması gerektiği öne sürülmektedir.
44

  

Değerler açısından örgütleri ile uyum düzeyi yüksek olan bireylerin, örgütün 

hedeflerini ve değerlerini daha kolay kabul edeceği ve bu hedeflere ulaĢmada daha üstün 

performans gösterecekleri ve örgütten ayrılma isteklerinin düĢük olacağı düĢünülmektedir.   

O‘Reilly ve dig. (1991), örgüt ile uyum düzeyi yüksek olan bireylerin örgütsel bağlılıklarının 

da yüksek olduğunu ortaya koymuĢlardır.
45

 Westerman ve Cyr (2004), BÖU‘nun farklı 

kavramsallaĢtırmalarının (değerlerin uyumu, kiĢilik uyumu ve ihtiyaç-arz uyumu) tutum ve 

                                                 
42

 Daniel M.Cable-Scott Derue, D., ―The Convergent And Discriminant Validity Of Subjective Fit 

Perceptions‖, Journal Of Applied Psychology, 2002, Vol.87, No.5, s 875. 
43

 Natalie J. Allen- John P Meyer, ―Affective, Continuance, And Normative Commitment To The 

Organization: An Examination Of Construct Validity‖, Journal Of Vocational Behavior, 1996, Vol.49, No.3, 

s.252 
44

Lyman W Porter- Richard M. Steers-Richard T. Mowday- Paul V. Boulian. "Organizational Commitment, 

Job Satisfaction, And Turnover Among Psychiatric Technicians." Journal of applied psychology Vol.59, No. 5, 

1974, s.607. 
45

 O‘Reilly ve dig., a.g.m.,ss. 157-200 
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davranıĢlar üzerindeki etkisini incelemiĢ ve değerlerin uyumu ile örgütsel bağlılık arasında 

güçlü ve pozitif yönlü iliĢkiye dikkat çekmiĢlerdir
46

.  

Dolayısıyla bu çalıĢmada BÖU algısı yüksek olan bireylerin duygusal ve normatif 

örgütsel bağlılıklarının yüksek olması beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki hipotezleri 

aĢağıdaki gibi oluĢturulmuĢtur. 

H1(a1) BÖU algısı ile duygusal örgütsel bağlılık arasında pozitif nedensel bir iliĢki 

mevcuttur. 

H1(a2) BÖU algısı ile normatif örgütsel bağlılık arasında pozitif  nedensel bir iliĢki 

mevcuttur. 

3.1.2. Birey-Örgüt Uyumu ve ĠĢ Tatmini ĠliĢkisi 

ĠĢ tatmini, bireyin iĢin özelliklerinden ötürü duyduğu memnuniyet düzeyi olarak 

değerlendirilebilir.  Bir iĢin farklı boyutlar altında pek çok özelliği olduğundan söz 

edilmektedir. Örneğin bireyler,  iĢin yapısı, bireyin iĢin üzerindeki kontrol düzeyi, fiziksel 

çevrenin kalitesi, yöneticinin iĢi kolaylaĢtırma düzeyi, kariyer imkanları,  iĢ ile ilgili 

ödüllendirmeler gibi iĢin pek çok özelliğinden dolayı memnun/memnuniyetsiz olabilir 
47

. 

Diğer yandan bireylerin iĢ tatminin, bireyin özelliklerinin ve çevrenin özelliklerinin 

etkileĢiminin bir sonucu olduğu öne sürülmektedir
48

. Bu etkileĢimsel özelliği nedeniyle her 

bireye göre iĢin önemli olan özellikleri değiĢebilmektedir
49

.  

BÖU açısından düĢünüldüğünde, örgüt ile benzer değerleri paylaĢan bireylerin, 

örgütün önemsediği iĢ özelliklerini daha çok önemseyeceği ve iĢin bu özelliklerden dolayı 

daha yüksek düzeyde memnuniyet duyacakları düĢünülebilir.  O‘Reilly ve dig., (1991) ve  

Chatman, (1991) örgüt ile uyum düzeyi yüksek olan bireylerin Kunin (1955) genel tatmin 

ölçeğini kullanarak ölçtükleri iĢ tatmini arasında pozitif ve anlamlı iliĢki bulmuĢlardır.
50

 

Bretz-Judge (1994) aynı tatmin ölçeğini kullandığı ancak algılanan BÖU‘nu dikkate aldığı 

çalıĢmasında BÖU ile iĢ tatmini arasında daha güçlü bir iliĢki elde etmiĢtir
51

.  

                                                 
46

James Westerman - Linda Cyr, ―An Integrative Analysis Of Person-Organisation Fit Theories‖, 

International Journal Of Selection And Assessment, Vol. 12, No.3, 2004, ss.252-261.   
47

 Vida Scarpello- John P. Campbell,  ―Job Satisfaction: Are All The Parts There?‖. Personnel Psychology, 

1983, Vol.36, No.3, s.594. 
48

 O‘Reilly ve dig., a.g.m., s.489. 
49

 Scarpello, a.g.m., s.594 
50

 Chatman, 1991, a.g.m., ss. 459-484; O‘Reilly ve dig., a.g.m.,ss. 157-200.    
51

 Robert Bretz - Timothy A. Judge, "Person–Organization Fit And The Theory Of Work Adjustment: 

Implications For Satisfaction, Tenure And Career Success", Journal Of Vocational Behavior, Vol. 44, 1994, 

ss. 32–54.   
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Yukarıdaki nedenlerle, bu çalıĢmada BÖU yüksek olan bireylerin iĢ tatminlerinin 

yüksek olması beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki hipotezi aĢağıdaki gibi 

oluĢturulmuĢtur. 

H1(b) BÖU algısı ile iĢ tatmini arasında pozitif nedensel bir iliĢki mevcuttur. 

3.1.3. Birey-Örgüt Uyumu ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme ĠliĢkisi 

Örgütsel özdeĢleĢme, sosyal özdeĢleĢmenin örgütlerdeki özel bir görünümü olarak 

bireylerin kendilerini örgütleri/çalıĢma grupları yardımıyla tanımlamayı seçtikleri biliĢsel bir 

yapı olarak düĢünülebilir. Kendini örgütüyle veya çalıĢma grubuyla özdeĢleĢtiren birey, 

grubun baĢarısı ve baĢarısızlıklarını kendine mal eder ve kendi kaderini grubun kaderiyle 

bütünleĢik görmektedir. Birey kategorilere ayırma ve karĢılaĢtırma yoluyla avantajlı bulduğu 

gruptaki diğer bireylere öykünerek onların kalitesini paylaĢma isteği taĢır
52

.  

Literatürde birey ile örgüt üyeleri arasındaki benzerliğin, paylaĢılan ortak hedeflerin 

veya ortak geçmiĢin, bireyin kendini örgüt ile tanımlamasını pozitif yönde etkilediği öne 

sürülmektedir
53

. Bu nedenle, BÖU algısı yüksek olan bireylerin, kendilerini örgütleri yoluyla 

tanımla ihtimallerinin yüksek olduğu dolayısıyla yüksek düzeyde örgütsel özdeĢleĢme 

gösterecekleri düĢünülmektedir. Bugüne dek yapılan amprik çalıĢmalar da bu yönde kanıtlar 

sunmaktadır. Örneğin Cable ve DeRue (2002), algılanan uyumu; BÖU, Ġhtiyaç-arz uyumu ve 

istek-kabiliyet uyumu olarak üç farklı Ģekilde kavramsallaĢtırmıĢ ve iĢ sonuçları ile iliĢkisini 

incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçları algılanan uyumun BÖU dıĢındaki kavramsallaĢtırmalarının 

örgütsel özdeĢleĢmeyi anlamlı biçimde açıklamadığını, ancak algılanan BÖU ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasında pozitif ve anlamlı iliĢki olduğunu göstermektedir
54

. 

Yukarıdaki nedenlerle, bu çalıĢmada BÖU yüksek olan bireylerin örgütsel 

özdeĢleĢmelerinin yüksek olması beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki hipotezi aĢağıdaki 

gibi oluĢturulmuĢtur. 

H1(c) BÖU algısı ile örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif nedensel bir iliĢki 

mevcuttur. 

 

                                                 
52

 Blake E. Ashforth - Fred., Mael, "Social Identity Theory And The Organization", Academy Of 

Management Review, Vol.14, No.1, 1989, s.22   
53

 Ashforth-Mael, 1989, a.g.m., s.25 
54

 Cable-DeRue, a.g.m., s.875. 
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3.1.4. Birey-Örgüt Uyumu ve ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi 

ĠĢten ayrılma niyeti, örgütten ayrılmayı bilinçli ve kasıtlı bir biçimde düĢünmeyi ifade 

etmektedir
55

.  Bir davranıĢın gerçekleĢtirilmesi için duyulan niyet, söz konusu davranıĢın en 

son düzeydeki biliĢsel öncülü olarak değerlendirilmektedir. Genellikle gerçek davranıĢın 

tahmin edilmesinde davranıĢa karĢılık duyulan niyetin, tutumlardan oldukça üstün olduğu ileri 

sürülmektedir
56

. Bu literatürle paralel olarak yapılan amprik çalıĢmaların bir kısmı tutumlar 

ile iĢten ayrılma arasında, iĢten ayrılma niyetinin tam aracılık rol üstlendiğini 

göstermektedir
57

. Dolayısıyla iĢten ayrılma oranın en temel açıklayıcısı iĢten ayrılma 

niyetidir. 

Bireyin iĢten ayrılmaya niyetini etkileyen negatif algı ve tutumlardır. Bu algılardan 

birinin düĢük BÖU algısı olduğu düĢünülmektedir. Çünkü bireyler, örgütleri ile uyum 

sağlamadıklarında ya da uyum sağlamadıklarını düĢündüklerinde, rahatsızlık ve kaygılı 

hissederler. Birey ile örgüt arasında iyi bir uyum sağlandığında bireyler daha pozitif duygular 

deneyimler ve daha az negatif duygular hissederler. Örgüt ile uyum düzeyi yüksek olan 

bireyler, yüksek ihtimalle örgütlerinde kalmayı sürdürmektedirler
58

. 

O‘Reilly ve dig., (1991) , Ostroff, (1993)   örgüt ile uyum düzeyi yüksek olan 

bireylerin iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük olduğunu tespit etmiĢlerdir
59

. Cable ve Judge 

(1996), çalıĢanların algılanan uyumu ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif iliĢki olduğunu 

ortaya koymuĢlardır
60

. Benzer Ģekilde,  Saks ve Ashforth (1997) ve Lauver ve Krsitof-Brown 

(2002), BĠU‘na göre, BÖU‘nun iĢten ayrılma niyetinin daha güçlü bir açıklayıcısı olduğuna 

yönelik bulgular elde etmiĢlerdir
61

.  

Bu nedenlerle bu çalıĢmada BÖU algısı yüksek olan bireylerin iĢten ayrılma 

niyetlerinin düĢük olması beklenmektedir. Bu yöndeki hipotez aĢağıdaki gibi oluĢturulmuĢtur. 

H1(d) BÖU algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif nedensel bir iliĢki mevcuttur. 

 

                                                 
55

 Robert P. Tett- John P. Meyer,  ―Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover Ġntention, And 

Turnover: Path Analyses Based On Meta‐Analytic Findings‖, Personnel Psychology, 1993, Vol.46, No.2, s.261. 
56

 Fishbein- Ajzen, a.g.e., s.188. 
57

 Tett-Meyer, a.g.m., s.261. 
58

 Chatman, 1991, a.g.m., s.464. 
59

O‘Reilly ve dig., a.g.m.,ss. 157-200; Cheri Ostroff, "Relationships Between Person-Environment 

Congruence And Organizational Effectiveness", Group & Organization Management, Vol.18, No. 1, 1993, ss. 

103-122.   
60

 Cable-Judge, 1996, a.g.m., s. 294–311.   
61

 Saks-Ashforth, 1997, a.g.m., s. 395-426; Lauver-Kristof-Brown, a.g.m., ss:454–470.   
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3.2. BĠREY-ÖRGÜT UYUMU VE Ġġ TUTUMLARI ĠLĠġKĠSĠNDE 

SOSYALĠZASYON DENEYĠMĠNĠN DÜZENLEYĠCĠ ROLÜ 

Örgütler, yeni iĢe aldıkları bireylerin örgüte adaptasyonuna yardımcı olmak amacıyla 

çeĢitli sosyalizasyon programları yürütmektedirler. Örgütsel sosyalizasyon,  örgütün 

kültürüne ait değerlerin ve bilgiler bütününün; bireyin örgüt içinde sosyalleĢmesine yönelik 

yürütülen oryantasyon, eğitim, bilgi verme, iĢbirliği, çıraklık ve mentörlük gibi uygulamalar 

yoluyla aktarılma süreci olarak tanımlamaktadır
62

. Her örgüt, yeni giren bireylere farklı 

seviyede ve farklı Ģekilde sosyalizasyon uygulamaktadır. Van Maanen-Schein‘ın (1979) 

geliĢtirmiĢ olduğu sosyalizasyon taktikleri tipolojisine göre örgütler, yeni bireyin 

sosyalizasyon deneyimini yapılandırmak amacıyla ―kolektif-formel‖, ―sıralı-sabit‖, ―seri 

halde -bireyin kimliğini kabul eden‖,  ―bireysel-informel‖, ―rastgele-değiĢken‖, ―ayrılan 

biçimde yürütülen- bireyin kimliğini göz ardı eden‖ olmak üzere altı farklı taktik 

izleyebilmektedir
63

. Bu taktikler; örgütün yeni bireye bilgiyi aktarma biçimine (context) göre 

kolektif-formel ve bireysel-informel; aktarılan bilginin içeriğine (content) göre rastgele-

değiĢken ve sıralı-sabit ve sağlanan sosyal desteğe göre (social aspect) seri halde -bireyin 

kimliğini kabul eden ve ayrılan biçimde-bireyin kimliğini göz ardı eden taktikler olarak 

gruplandırılmaktadır
64

.  

Bireylerin BÖU algıları, örgüte girdiklerinde deneyimledikleri sosyalizasyonun biçimi 

(bağlam) ile iliĢkilidir. Kolektif-formel taktikler, bireysel-informel taktiklerin tersine yeni 

bireyleri önceden oluĢturulmuĢ rollere, statülere, norm ve kurallara uymaya teĢvik eder. 

Kolektif taktikler, iĢe yeni giren bireylerin grup halinde aynı öğrenme sürecinden 

geçirilmelerini kapsamaktadır. Bu yolla içinde bulunduğu grup ile ortak bir öğrenme 

sürecinden geçen bireyler olaylara ve durumlara standart cevaplar verirken, bireysel bir 

öğrenme süreci geçiren bireylerin olaylara ve durumlara verdikleri cevaplarda 

farklılaĢmaktadır
65

. Formel sosyalizasyon taktiklerinde bireyler rollerini öğrenirken firmanın 

iç yüzünü bilen diğer bireylerden ayrı tutulmakta oysa informel sosyalizasyonda bireyler 

rollerini iĢin içinde öğrenmektedirler
66

.  Bireylerin, kendilerine referans olarak kabul ettikleri 
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grup, bireylerin üzerinde güçlü bir etkiye sahiptir. Bu nedenle kolektif ve formel 

sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireyler, güçlü bir biçimde ortak normları kuralları ve 

değerleri benimsemeye meğillidirler
67

.  

Literatürde BÖU ve kolektif-formel / bireysel-informel sosyalizasyon taktikleri 

iliĢkilendirilmektedir. Ashforth ve Saks (1996) kolektif sosyalizasyon taktiklerinin bireyin 

dördüncü ayda ölçülen değiĢiminde (değerler, kiĢilik) pozitif yönde etkili olduğunu ortaya 

koymaktadır
68

. Chatman (1991)‘ın çalıĢmaları bireyin sosyalizasyon programında aldığı 

formel eğitimler ve grup ile geçirilen zamanın bir yılın sonunda BÖU ile pozitif yönlü ve 

anlamlı iliĢki içinde olacağını öne sürmüĢ ancak formel eğitimler için hipotezleri 

doğrulanamamıĢtır 
69

.  Benzer Ģekilde Cable ve Parson (2001) kolektif-formel, sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylerin informel-bireysel sosyalizasyon taktiklerini 

deneyimleyen bireylere göre BÖU algılarını daha pozitif değerlendireceğini öne sürmüĢ ancak 

bu yöndeki hipotezleri doğrulanamamıĢtır.
70

  

Örgütsel Sosyalizasyon ile BÖU arasında kurulan  iliĢkinin yanı sıra, sosyalizasyon 

taktikleri ile bireyin sosyalizasyon sürecindeki tutumları da iliĢki içindedir. Jones (1986) 

çalıĢmasında kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerinin iĢ tatmini ve bağlılık gibi tutumlarla 

pozitif, iĢten ayrılma niyeti ile negatif yönde iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢtur
74

. Benzer 

Ģekilde Ashfort ve Saks (1996) kolektif-formel taktiklerle iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütle özdeĢleĢme ile pozitif yönde iliĢkili olduğunu 

ortaya koymuĢtur 
75

.  

Literatürde, örgütsel sosyalizasyonun, pek çok bireysel faktörle ( demografik faktörler, 

değerler, inançlar, kiĢilik vs.)  etkileĢerek tutum değiĢkenleri üzerinde etkili olduğu, bu 

nedenle örgütsel sosyalizasyonu konu alan pek çok çalıĢmada, aracı (mediator) ve düzenleyici 

(düzenleyici) etki analizlerine yer verildiğinden bahsedilmektedir
76

.  Örneğin Saks ve 

Ashforth (1997), boylamsal çalıĢmalarında,  formel bilgi kaynakları ve özgüven ile çıktı 
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değiĢkenleri ( iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti ve iĢten ayrılma) arasındaki iliĢkiye algılanan 

BÖU‘nun aracılık ettiğini ortaya koymuĢlardır
77

.   

Bu çalıĢmada BÖU ile iĢ tutumları arasındaki pozitif iliĢkinin bireyin deneyimlediği 

sosyalizasyon taktiğine göre farklılaĢacağı öngörülmekte ve kolektif-formel sosyalizasyon 

taktiğini deneyimleyen bireylerde, bu taktiğin zıttı olan bireysel-informel  sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylere göre, BÖU algısının iĢ tutumları üzerindeki etkisinin daha 

güçlü olması beklenmektedir. AraĢtırmanın bu yöndeki hipotezi aĢağıdaki gibi 

oluĢturulmuĢtur. 

Hipotez 2: ÇalıĢanın deneyimlediği sosyalizasyon taktikleri (kolektif-formel / bireysel-

informel), BÖU algısı ve çalıĢan tutumları arasındaki nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye 

sahiptir. 

BÖU algısı ile her bir tutum değiĢkeni arasındaki iliĢki de, sosyalizasyon deneyiminin  

düzenleyici rolü aĢağıda açıklanmaya çalıĢılmıĢ ve ilgili hipotezler geliĢtirilmiĢtir. 

3.2.1. Birey-Örgüt Uyumu ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkide 

Sosyalizasyon Deneyiminin Düzenleyici Rolü 

Örgüte yeni giren bireyler, kendilerine sunulan yapılandırılmıĢ bilgi yüklemesi ile 

tutarlı bir çevrede çok az problemle karĢılaĢırlar. Örgüte adapte olma sürecinde daha az 

karmaĢa ve kaygı yaĢayan yeni bireyin örgüte karĢı daha güçlü bir bağlılık geliĢtireceği 

düĢünülmektedir
79

. Allen ve Meyer (1990)  altıncı ve onikinci ayda ölçülen örgütsel bağlılık 

ile kolektif-formel sosyalizasyon taktikleri arasında pozitif iliĢki olduğunu öne sürmüĢ ancak 

bu iliĢki doğrulanamamıĢtır. Ashforth ve Saks (1996) kolektif –formel sosyalizasyon taktikleri 

ile bireylerin örgütsel bağlılıkları arasında pozitif iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır 
80

. 

Bu çalıĢmada, çalıĢanların BÖU algıları ile Duygusal ve Normatif Örgütsel Bağlılık 

arasındaki iliĢkinin kiĢinin sosyalizasyon deneyimine göre farklılaĢması (Kolektif-Formel/ 

Bireysel-Ġnformel) beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki hipotezleri aĢağıdaki gibi 

oluĢturulmuĢtur. 

H2(a1) ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ile duygusal örgütsel bağlılık 

arasındaki pozitif nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Bu iliĢki kolektif-formel 
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sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylere göre daha güçlüdür.  

H2(a2) ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ile normatif örgütsel bağlılık 

arasındaki pozitif nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Bu iliĢki kolektif- formel 

sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylere göre daha güçlüdür.  

3.2.2. Birey-Örgüt Uyumu ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢkide Sosyalizasyon 

Deneyiminin Düzenleyici Rolü 

Jones, (1986) kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerinin çalıĢanın erken dönemde 

yaĢayabileceği stresin en büyük kaynağı olan rol belirsizliğini ve rol karmaĢasını azalttığını 

ortaya koymaktadır.
83

 Kolektif-formel sosyalizasyon taktikleri örgüte yeni giren bireye 

paylaĢılmıĢ ve öğrenilmiĢ deneyimleri yapılandırılmıĢ bir Ģekilde sunarak bireyin yeni 

çevrede kendisini rahat hissetmesine yardımcı olmaktadır.
84

 Bu nedenlerle kolektif/formel 

sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylerin iĢ tatminlerinin daha yüksek olabileceği 

düĢünülebilir.  Ashforth ve Saks (1996)  kolektif-formel sosyalizasyon taktikleri ile iĢ tatmini 

arasında pozitif iliĢki bulmuĢlardır. 
85

.  

Dolayısıyla bu çalıĢmada, çalıĢanların BÖU algıları ile ĠĢ Tatmini arasındaki iliĢkinin 

kiĢinin sosyalizasyon deneyimine göre farklılaĢması beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki 

hipotezi aĢağıdaki gibi oluĢturulmuĢtur. 

H2(b) ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ile iĢ tatmini arasındaki pozitif 

nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Bu iliĢki kolektif-formel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon taktiklerini 

deneyimleyen bireylere göre daha güçlüdür.  

3.2.3. Birey-Örgüt Uyumu ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme Arasındaki ĠliĢkide 

Sosyalizasyon Deneyiminin Düzenleyici Rolü 

Örgütsel sosyalizasyon, örgütün kültürünün öğrenildiği bir süreçtir. Sosyalizasyon 

formelleĢtikçe, örgütün temsil ettiği daha tutarlı anlamlar, yeni birey tarafından algılanmakta 

ve bireyin çevrede olan olayları yorumlaması kolaylaĢmaktadır. Bu tutarlı anlamlar dizisi 
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özdeĢleĢmeyi kolaylaĢtırır
86

. Ashforth-Mael, (1989), bireyin kimlik belirleme sürecinde 

sosyalizasyon sürecinin önemine ve bireyin örgütle etkileĢimine dikkat çekmektedir. Çünkü 

bireyin kimlik kavramı, diğer bireylerle sağladığı sosyal etkileĢimi sonucu edindiği yorumlar 

ve cevaplar yoluyla oluĢmaktadır
87

. Diğer yandan bireyin örgüte giriĢ aĢamasında yaĢayacağı 

rol karmaĢasının örgütsel özdeĢleĢmeyi negatif yönde etkilediği de bilinmektedir
88

. 

Dolayısıyla örgüte yeni gelen birey için örgüt kültürüne iliĢkin tutarlı bilgiyi 

yapılandıran ve rol karmaĢasını azaltan kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerinin örgütsel 

özdeĢleĢme ile pozitif iliĢkide olacağı düĢünülmektedir.  Jones, (1986)‘un ve Ashforth-

Saks‘ın (1996) elde ettiği bulgularda kurumsal sosyalizasyon taktikleri ile özdeĢleĢme 

arasındaki pozitif iliĢkiyi doğrulamaktadır
89

. 

Bu nedenlerle çalıĢanların BÖU algıları ile Örgütsel ÖzdeĢleĢme arasındaki iliĢkinin 

sosyalizasyon deneyimine göre farklılaĢması beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki hipotezi 

aĢağıdaki gibi oluĢturulmuĢtur. 

H2(c) ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ile örgütsel özdeĢleĢme 

arasındaki pozitif nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Bu iliĢki kolektif-formel 

sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylere göre daha güçlüdür.  

3.2.4. Birey-Örgüt Uyumu ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkide 

Sosyalizasyon Deneyiminin Düzenleyici Rolü 

 Örgütsel Sosyalizasyonun en önemli amaçlarından biri örgüte yeni giren bireylerin 

örgüte adaptasyonunu kolaylaĢtırmak ve örgütte kalmalarını sağlamaktır. Schneider (1987) 

örgütlerin kendileri ile uyumlu adayları etkilediğini, adaylarında bu örgütleri tercih ettiğini 

öne sürmekte
90

 yine de adayın örgüte giriĢinden itibaren (çekiĢme süreci) adayların örgüte 

uyumunun sağlanması için örgütsel sosyalizasyona gerek duyulmaktadır
91

.  

Kolektif-formel sosyalizasyon taktikleri, bireyleri, yoğun bir Ģekilde rollere, statülere 

ve kurallara uymaya teĢvik etmekte ve bireyin değerlerinde, kiĢiliğinde ve tutumlarında 

değiĢime neden olabilmektedir
92

. Chatman (1991), formel eğitimler ve grup ile geçirilen 
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zamanın, çalıĢanların iĢe girdikten bir yıl sonra ölçülen BÖU değerleri ve uyum düzeyindeki 

değiĢim ile pozitif yönde iliĢkili olduğu sonucuna varmıĢtır.
93

 Kolektif-formel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylerin örgüte uyumunun daha kolay sağlanacağı ve iĢten 

ayrılma niyetlerinin düĢük olacağı araĢtırmalarda ortaya konmuĢtur
94

.  

Bu nedenlerle, çalıĢanların BÖU algıları ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkinin 

kiĢinin sosyalizasyon deneyimine göre farklılaĢması beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki 

hipotezi aĢağıdaki gibi oluĢturulmuĢtur. 

H2(d) ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki negatif nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Bu iliĢki kolektif-formel 

sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylere göre daha güçlüdür. 

 

3.3. BĠREY-ÖRGÜT UYUMU VE Ġġ TUTUMLARI ĠLĠġKĠSĠNDE STATÜNÜN 

DÜZENLEYĠCĠ ROLÜ 

Statü, bireyin sosyal yapı içindeki,  çeĢitli mübadele ve saygı iliĢkileri tarzına bağlı 

olarak oluĢmuĢ ve sübjektif biçimde üzerinde uzlaĢılmıĢ ve kabul görmüĢ pozisyonu olarak 

tanımlanmaktadır
95

. 

Örgütlerde statünün önemli bir belirleyicisi; bireyler arasında güç ve kontrolün eĢit 

olmayan biçimde dağılımını ifade eden hiyerarĢik seviyelerdir
96

. Farklı hiyerarĢik seviyelere 

mensup mavi yakalı, beyaz yakalı çalıĢanlar veya yöneticiler farklı statü gruplarını 

oluĢturmakta, sahip oldukları güç, kontrol düzeyi ve örgütten elde ettikleri faydalar anlamında 

biri birinden farklılaĢmaktadır.  Bireylerin içinde bulunduğu sosyal yapı içinde sahip olduğu 

statünün, bireyin çevresinden elde edeceği fırsatları ve karĢılaĢtığı kısıtları etkileyerek onların 

tutum, davranıĢ ve kararlarında belirleyici olabilmektedir
97

. Bireylerin sahip olduğu statünün, 

bireylerin grup içindeki güç ve prestijlerini ve karar alma dinamiklerini etkilediği 
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bilinmektedir. Örneğin statüsü yüksek olan bireyler, sahip oldukları statü konu ile iliĢkili 

olmasa bile, alınan kararları düĢük statülü bireylere göre daha yüksek oranda 

etkileyebilmektedirler.
98

 Bunun yanında bireyden beklenen performans da, belli durumlarda 

bireyin statüsüne göre Ģekillenmekte ve buna bağlı olarak, bireye sunulan performans 

fırsatlarını, ortaya çıkan performans yüzdesini ve bireyin elde ettiği ödülleri de 

etkilemektedir.
99

 

 Mavi yakalı ve beyaz yakalı bireylerin örgüt içinde üstlendiği roller, edindikleri 

deneyimlerin farklılıkları, çalıĢma Ģartları (esnek, mobil, fiziksel güç kullanma), örgütten 

edindikleri farklı faydalar, ve kendilerinden beklenen farklı performanslar, mavi yakalı ve 

beyaz yakalı çalıĢanların algı tutum ve davranıĢlarında farklılığa neden olabilmektedir. 

Sosyal psikoloji alanında yapılan araĢtırmalar bireylerin hiyerarĢik statüsü ile 

uyumlulukları arasındaki iliĢkiye ıĢık tutmaktadır
100

. Bu araĢtırmalara göre, hiyerarĢik 

kademenin en üst seviyesinde ve en alt seviyesinde bulunan bireylere göre orta kademede yer 

alan bireyler daha yüksek uyumluluk göstermektedirler. Yüksek statüye sahip bireyler,  sahip 

oldukları sosyal kabul içinde güvende ve geleneksel davranıĢların dıĢına çıkma konusunda 

cesaretlidirler. HiyerarĢinin en alt kademesinde yer alan bireylerin hareketleri yüksek statülü 

bireylere göre çoğu zaman göz ardı edildiği için, düĢük statülü bireyler kabul görmüĢ 

davranıĢlara karĢı gelebilirler. Ancak hiyerarĢik kademelerde ortada yer alan bireyler, henüz 

garantide olmayan statülerinden endiĢe duyar ve sosyal çevrede kabul görmüĢ davranıĢlara 

uyum gösterme eğilimi gösterirler.
101

 Buradan hareketle örgüt içinde hiyerarĢik seviyenin en 

altında yer alan mavi yakalı çalıĢanlara göre orta kademede yer alan beyaz yakalı çalıĢanların 

örgüt içinde kabul gören değer, norm ve davranıĢlara uyum gösterecekleri ve BÖU algılarının 

da yüksek olacağı düĢünülebilir.  

BÖU literatüründe beyaz yakalı çalıĢanların mavi yakalı çalıĢanlara göre uyum 

algılarının daha yüksek olduğuna yönelik bir görüĢ mevcuttur . Örgütte bulunan alt kültürlerle 

ilgili olarak, örgütün çekirdek kültürüne uzak olan bireylerin (mavi yakalıların) daha düĢük 
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algılanan uyuma sahip olurken üst kademelerde yer alan bireylerin BÖU algılarının daha 

yüksek olabileceğine değinilmektedir
102

.  

Bunun yanında bazı araĢtırmalar da statünün algılanan BÖU‘nu etkilediğine yönelik 

bulgular mevcuttur.  Seong ve dig.(2011), Kore bağlamında örgütün daimi çalıĢanlarının, 

geçici süre ile çalıĢanlara kıyasla, kendilerini örgüte daha uyumlu algıladıklarını ortaya 

koymaktadır
103

. Cable-Judge, (1996)‘ın çalıĢmasında ise çalıĢanların statü durumu (tam 

zamanlı-yarı zamanlı), kontrol değiĢkeni olarak modele ilave edilmiĢ ve yarı zamanlı 

çalıĢanların, tam zamanlı çalıĢanlara göre örgüt ile uyumlarını daha yüksek değerlendirdikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır
104

. Autry ve Wheeler (2005) mavi yakalı çalıĢanların, iĢe alım sonrası 

yürütülen formel sosyalizasyon programlarının çalıĢanların algılanan uyumları üzerinde etkili 

olduğunu ortaya koymuĢtur
105

. Ancak bu çalıĢmalarda BÖU ile tutum değiĢkenleri arasındaki 

iliĢkinin statüye göre nasıl farklılaĢacağına yönelik bir bulgu ortaya konmamaktadır. 

Sayıca örgütlerde iĢ gücünün önemli bir yüzdelik kısmını oluĢturan mavi yakalıların 

algı, tutum ve davranıĢları arasındaki iliĢkiyi anlamak önemlidir. Ancak BÖU literatüründe, 

BÖU ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkiyi statü bağlamında ele alan çalıĢmalar azdır. Örneğin 

Postner, (1992), bir üretim iĢletmesinde 1600 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdiği araĢtırmada; 

BÖU uyumu ile çıktı değiĢkenleri arasındaki pozitif iliĢkiyi demografik faktörlerin nasıl 

etkilediğini araĢtırmıĢtır. Ancak elde edilen sonuçlar;  statü değiĢkeninin bu iliĢkiyi 

farklılaĢtırmadığını ortaya koymuĢtur
106

. Kristof-Brown (2005) , BÖU ile çıktı değiĢkenleri 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalarda bu iliĢkiyi farklılaĢtıran potansiyel düzenleyici 

değiĢkenlere iliĢkin yeterli çalıĢma olmadığına değinmektedir 
107

.   

Yukarıdaki literatüre göre bireylerin statü durumuna göre, BÖU algıları ve iĢ yerindeki 

geliĢtirdikleri tutum ve davranıĢlar farklılaĢmaktadır. Bu nedenle, bu çalıĢmada BÖU algısı ile 

iĢ tutumları arasındaki iliĢkinin, çalıĢanların sahip olduğu statüye göre farklılaĢması 

beklenmektedir. Bu nedenlerle çalıĢmanın aĢağıdaki hipotezi oluĢturulmuĢtur. 

Hipotez 3: Bireylerin örgütte sahip olduğu statü(mavi yaka-beyaz yaka), BÖU algısı 

ve iĢ tutumları arasındaki nedensel iliĢkide düzenleyici  etkiye sahiptir.   
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BÖU algısı ile her bir tutum değiĢkeni arasındaki iliĢki de statünün düzenleyici rolü 

aĢağıda açıklanmaya çalıĢılmıĢ ve ilgili hipotezler geliĢtirilmiĢtir. 

3.3.1. Birey-Örgüt Uyumu ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkide Statü’nün 

(mavi yaka-beyaz yaka) Düzenleyici Rolü 

Becker‘e göre örgütsel bağlılık ve pek çok tutumun anlaĢılmasında öncelikle bireylerin 

bulundukları alt kültürlerin (beyaz yaka- mavi yaka) değerler sisteminin anlaĢılması 

gerekmektedir
108

. Statü grupları örgütte farklı alt kültürleri oluĢturmaktadır ve kendine ait 

değerler sistemine sahiptir. Bu nedenlerle örgütsel bağlılık ile öncülleri arasında statünün 

düzenleyici rolü olduğundan söz edilmektedir.
109

 Ritzer ve Trice (1969), statüsü yüksek 

bireylerin örgüte bağlanmaktansa, sosyal yapı içinde daha değerli görülen mesleklerine 

bağlanmayı tercih ettiklerini öne sürmektedir. Yapısal olarak zayıf meslek grubuna dahil olan 

bireyler ise iĢlerini anlamlı kılmak amacıyla örgüte bağlılık göstermektedir. Bu nedenle 

Örgütsel bağlılık ile öncülleri arasındaki iliĢkinin düĢük statülü grupta daha yüksek olacağı 

öne sürülmektedir.
110

 Cohen, (1992) örgütsel bağlılık ile öncülleri arasındaki iliĢkiyi statü 

gruplarının nasıl farklılaĢtırdığını incelediği meta analiz çalıĢmasında, bireysel faktörler ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin mavi yakalı çalıĢanlar için daha güçlü olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır
111

. 

Bu nedenlerle statünün, BÖU algısı ile duygusal ve normatif örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi farklılaĢtırması beklenmektedir. Beyaz yakalı çalıĢanlara göre, örgüte 

yüksek düzeyde bağlanma eğilimi duyan mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢkilerin daha güçlü 

olması beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki hipotezleri aĢağıdaki gibi oluĢturulmuĢtur. 

H3(a1) Statü, BÖU algısı ile duygusal örgütsel bağlılık arasındaki pozitif nedensel 

iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlara 

göre daha güçlüdür. 

H3(a2) Statü, BÖU algısı ile normatif örgütsel bağlılık arasındaki pozitif nedensel 

iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlara 

göre daha güçlüdür. 

                                                 
108

 Howard S. Becker, "Notes On The Concept Of Commitment", American Journal Of Sociology, Vol.66, 

1960, s.39. 
109

 Cohen, Aaron. "Antecedents Of Organizational Commitment Across Occupational Groups: A 

Meta‐Analysis." Journal of Organizational Behavior, Vol.13, No. 6, 1992, s.541. 
110

 George Ritzer – Harrison Trice, ―An Empirical Study Of Howard Becker's Side-Bet Theory‖, Social 

Forces, Vol.47, 1969, s.478. 
111

 Cohen, a.g.m., s.552. 



24 
 

3.3.2. Birey-Örgüt Uyumu ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢkide Statü’nün (mavi 

yaka-beyaz yaka) Düzenleyici Rolü 

Örgüt kültürünün farklı seviyelerinden yer alan beyaz yakalı ve mavi yakalı 

çalıĢanların değerler sistemi farklılaĢmakta buna bağlı olarak bireylerin ihtiyaçları ve iĢ 

tatminini etkileyen dinamikler de farklılık göstermektedir
112

. Beyaz yakalı çalıĢanların iĢ 

tatmini daha çok yaptıkları ―iĢten‖ etkilenirken, mavi yakalı çalıĢanların iĢ tatmininin 

―bağlamdan‖ (ödüllendirme mekanizmaları, çalıĢma ortamı, iĢ güvencesi) etkilendiği 

bilinmektedir
113

.  Oysa yüksek statüye sahip olan bireyler, düĢük statüye sahip olan bireylere 

göre yaptıkları davranıĢların sonucu olarak çevrelerinden daha yüksek takdir ve ödül 

görmektedirler çünkü hiyerarĢik statü, bireyin yaptıklarının kalitesinin bir göstergesi olarak, 

diğer bireylerin beklentilerini
 
ve verdikleri tepkileri Ģekillendirmektedir.

114
 ĠĢ tatmini temel 

literatürü de iĢ tatminin farklı statü gruplarına göre farklılaĢtığını ve beyaz yakalı çalıĢanların 

mavi yakalı çalıĢanlara göre daha yüksek iĢ tatminine sahip olduğunu raporlamaktadır.
115

 

Bu nedenlerle statünün, BÖU algısı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi farklılaĢtırması 

beklenmektedir. ĠĢ tatmini düzeyi daha çok ödüllendirme mekanizmaları, çalıĢma ortamı, iĢ 

güvencesi gibi örgütsel yapı unsurlarından etkilenen mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢkinin,  

beyaz yakalı çalıĢanlara göre daha güçlü olması beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki 

hipotezi aĢağıdaki gibi oluĢturulmuĢtur. 

H3(b) Statü, BÖU algısı ile iĢ tatmini arasındaki pozitif nedensel iliĢkide düzenleyici 

etkiye sahiptir.  Mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlara göre daha güçlüdür. 

3.3.3. Birey-Örgüt Uyumu ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme Arasındaki ĠliĢkide 

Statü’nün (mavi yaka-beyaz yaka) Düzenleyici Rolü 

Literatürde bir takım bireysel özelliklerin, bireylerin örgütleri ile özdeĢleĢme 

süreçlerinde etkili olabileceğine değinilmektedir. Örneğin otonomi ihtiyacı ve kendini 

gerçekleĢtirme ihtiyaçları yüksek olan bireylerin örgütsel özdeĢleĢmeleri de yüksek 
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olmaktadır
116

. Aynı zamanda örgüt içinde yapılan rol veya pozisyon değiĢiklikleri, bireyin 

kimlik tanımlanmasında da değiĢime neden olmaktadır. Hall ve dig. (1970) hiyerarĢik 

seviyede daha yukarda olan bireylerin, düĢük olanlara oranla örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin daha yüksek olacağını öne sürmüĢ ancak bu hipotezleri doğrulanamamıĢtır
117

.  

Ashforth-Mael (1989), özdeĢleĢme sürecinde gruplar arası karĢılaĢtırmanın, grupların 

statüsü üzerinden gerçekleĢtiğini vurgulamaktadır. DüĢük statülü gruplar, yüksek statülü 

grupların tehditi altında olacağından, düĢük statülü gruplara dahil olan bireyler yüksek statülü 

gruba göre, daha çok kimliğini pekiĢtirme ihtiyacı içinde olmaktadır
118

. 

Dolayısıyla örgütlerde beyaz yakalı çalıĢanlara göre, düĢük statü grubunda kabul 

edilebilecek mavi yakalı bireylerin, yüksek derecede kimlik pekiĢtirme ihtiyacı duyacakları, 

bu nedenle beyaz yakalılara göre daha yüksek düzeyde özdeĢleĢme gösterecekleri 

düĢünülebilir.  

Bu nedenlerle statünün, BÖU algısı ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi 

farklılaĢtırması beklenmektedir. Örgütsel özdeĢleĢme düzeyi yüksek olması beklenen mavi 

yakalı çalıĢanlarda, beyaz yakalı çalıĢanlarda göre bu iliĢkinin daha güçlü olması 

beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki hipotezi aĢağıdaki gibi oluĢturulmuĢtur. 

H3(c) Statü, BÖU algısı ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki pozitif nedensel iliĢkide 

düzenleyici etkiye sahiptir.  Mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlara göre 

daha güçlüdür. 

3.3.4. Birey-Örgüt Uyumu ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkide Statü’nün 

(mavi yaka-beyaz yaka) Düzenleyici Rolü 

Literatürde bireylerin örgütlerinden ayrılma kararlarını etkileyen iĢ ile ilgili ve bireysel 

pek çok faktörden bahsedilmektedir. ĠĢ tatmini, örgüte bağlılık, ücret, iĢsizlik oranı, 

beklentilerin karĢılanması, yaĢ, cinsiyet, eğitim gibi değiĢkenlerin iĢten ayrılma kararı 

üzerinde etkili olduğu ortaya konmaktadır
119

. Cotton ve Jeffrey (1986) yürüttüğü meta analiz 

çalıĢmasında, iĢten ayrılmaları etkileyen değiĢkenler kadar, bu etkileri modere eden 

değiĢkenlerin önemine dikkat çekmiĢ ve sektör, ulus ve popülasyonun türünün (mavi yaka-
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beyaz yaka, müdür) iĢten ayrılma ile ilgili diğer değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi farklılaĢtıran 

önemli değiĢkenler olduğunu ortaya koymuĢtur
120

. 

Bu nedenlerle statünün, BÖU algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi 

farklılaĢtırması beklenmektedir. Tutum ve davranıĢlarında örgütsel bağlama daha duyarlı olan 

mavi yakalı çalıĢanlarda, beyaz yakalı çalıĢanlara göre bu iliĢkinin daha güçlü olması 

beklenmektedir. ÇalıĢmanın bu yöndeki hipotezi aĢağıdaki gibi oluĢturulmuĢtur. 

H3(d) Statü, BÖU algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki negatif nedensel iliĢkide 

düzenleyici etkiye sahiptir.  Mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlara göre 

daha güçlüdür. 

4. ÇALIġMANIN  ÖNEMĠ, VARSAYIMLARI, KISITLARI 

BÖU‘nun iĢe alma ve sosyalizasyon süreçlerindeki öncülleri ve sonuçları pek çok 

çalıĢmada sınanmıĢtır. Ancak BÖU algısı ile sonuçları arasındaki iliĢkiyi nelerin 

farklılaĢtırdığı çok az üzerinde durulmuĢ bir konu olmuĢtur. Literatürde bu boĢluğu 

doldurmaya yönelik çalıĢmalar yapılması önerilmektedir
121

. BÖU‘nu konu edinen literatür; 

sosyal bilimler veri tabanları* taranarak incelenmiĢ ve söz konusu iliĢkileri mavi yaka ve 

beyaz yaka bağlamında karĢılaĢtıran bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

Bağlama iliĢkin çalıĢmaların azlığı BÖU‘nun IK süreçlerinde uygulanmasını tartıĢmalı 

bir hale getirmektedir. BÖU‘nun IK süreçlerinde; farklı sektörlerde veya farklı gruplara 

yönelik nasıl uygulanması gerektiğine yönelik konular literatürde tartıĢılmaktadır. Örneğin 

Sekiguchi ve Huber (2007), BÖU‘nun örgüt içinde farklı statü grupları için aynı öneme sahip 

olmayabileceğini, bu nedenle bundan sonra yapılan çalıĢmalarda,  BÖU ve sonuçlarının farklı 

bağlamlarda nasıl sonuçlar verdiğini araĢtırmanın önemli olduğunu vurgulamaktadır
122

.  

Bu yönüyle bu çalıĢma BÖU‘nun sonuçlarının mavi yaka-beyaz yaka ve sosyalizasyon 

deneyimi açısından nasıl farklılaĢtığını inceleyerek literatürdeki önemli bir boĢluğu 

dolduracağı düĢünülmektedir. Bunun yanında araĢtırma sonucunda elde edilen bilgiler, 

yaklaĢımın uygulama pratiklerine de ıĢık tutacaktır. 
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Bu çalıĢmanın sağladığı katkıları yanı sıra bir takım kısıtları mevcuttur. Öncelikle bu 

araĢtırma sadece perakendecilik ve otomotiv sektöründen toplanan kısıtlı verilerle bir takım 

sonuçlara varmaktadır. Bunun yanında çalıĢmada, BÖU ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkilerin 

perakendecilik ve otomotiv sektörü için farklılaĢmadığı varsayılmıĢtır. Dolayısıyla sektör 

ayrımına gidilmemesi çalıĢma için bir kısıt oluĢturmaktadır.  ÇalıĢanların BÖU algısının iĢ 

tutumları üzerindeki etkisinin ve etki üzerinde sosyalizasyon deneyimi ve statünün 

düzenleyici rolünü genelleyebilmek adına farklı sektörlerden daha büyük örneklemlerle 

yapılacak çalıĢmalara ihtiyaç olduğu düĢünülmektedir. 

AraĢtırmada yer alan tutum değiĢkenlerinin ve çalıĢanların BÖU‘larının ölçümünde 

cevaplayıcılara direkt yargılarını veya algılarını soran öz-bildirim (self-report) ölçekleri 

kullanılmıĢtır. Bu tür öz-bildirim ölçeklerinin cevaplayıcıların yanıtlarında yanlılığa sebep 

olabilmektedir
123

. BÖU‘nun ölçümünde algıya dayalı sübjektif ölçüm yerine bireyin ve 

örgütün değerlerinin ayrı ayrı ölçülerek karĢılaĢtırıldığı gerçek BÖU ölçümünün 

kullanılmasının daha sağlıklı sonuçlar vereceği düĢünülebilir. 

Bunun yanında bu araĢtırma belli bir t zamanında ölçülen değer uyumunun aynı t 

anında sorulan tutum değiĢkenleri üzerindeki etkisini ölçmektedir. Ancak BÖU‘mu çalıĢanın 

örgüte katılım anında var olan ve örgütlerin uyguladığı sosyalizasyonun etkisiyle artabilen bir 

özelliğe sahiptir Bu nedenle BÖU‘nu konu alan çalıĢmaların boylamsal olarak tasarlanması, 

BÖU‘mundaki değiĢimin ve bu değiĢimin sonuç değiĢkenleri üzerindeki etkisinin 

izlenebilmesine olanak verebilir.  

Bu çalıĢmanın sonucunda elde edilecek güvenilir ve geçerli sonuçlar, çalıĢma 

kapsamında kabul edilen bir takım varsayımlara bağlı bulunmaktadır. AĢağıda bu 

varsayımlara yer verilmektedir. 

i) AraĢtırmaya katılan cevaplayıcıların kendilerine uygulanan ölçekleri samimi ve 

tarafsız olarak yanıtladıkları ve 

ii) Özel sektörde faaliyet gösteren örgütlerde çalıĢan bireylerin algı ve tutumlarının 

sektöre göre farklılık göstermediği varsayılmaktadır. 

Bu bölümde, tezde ele alınan araĢtırma probleminin amacı, önemi ve teorik çerçevesi 

açıklanmıĢtır. Ġkinci bölümde BÖU‘nun kavramsallaĢtırılmasına ve araĢtırmada öngörülen 

iliĢki ve etkileri incelemiĢ olan görgül araĢtırmaların bulgularına yönelik literatür 

incelemesine yer verilmektedir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

LĠTERATÜR ĠNCELEMESĠ 

 

GiriĢ bölümünde de belirtildiği gibi literatür incelemesi iki ana bölümden 

oluĢmaktadır. Bu kapsamda öncelikle araĢtırma problemi kapsamında incelenen değiĢken ve 

kavramların akademik literatüre dayalı olarak nasıl tanımlandıkları, kavramsallaĢtırıldıkları ve 

ölçüldükleri, incelenmiĢtir. Ġkincil olarak ise araĢtırmada öngörülen iliĢki ve etkileri incelemiĢ 

olan yabancı ve türkçe görgül araĢtırmaların bulguları özetlenmiĢtir. Böylece araĢtırma 

problemi, savları ve öngörülen iliĢki/etki örüntüsü, mevcut amprik bulgular açısından 

değerlendirilmiĢtir.  

1. ÇALIġMADA ĠNCELENEN DEĞĠġKENLERĠN 

KAVRAMSALLAġTIRILMASINA YÖNELĠK LĠTERATÜR ĠNCELEMESĠ 

AĢağıda öncelikle genel uyum teorisinden bahsedilmekte ve ardından tüm uyum 

kavramsallaĢtırmalarını çerçeveleyen Birey-Çevre Uyumu tanıtılmaktadır. Ardından bu tezin 

odağını oluĢturan ve Birey-Çevre uyumunun bir alt türü olan BÖU‘nun literatürde nasıl 

kavramsallaĢtırıldığı ve ölçüldüğü detaylı olarak anlatılmaktadır. Son olarak, örgütlerde 

BÖU‘nu açıklamaya yardımcı olacak üç kuramdan bahsedilmektedir. Bunlar;  ―Çekim-Seçim-

ÇekiĢme (ASA) Teorisi”,  “Sosyal Kimlik Teorisi” ( Social Ġdentitiy Theory) , Örgüt kültürü 

ve normatif kontrol yaklaĢımıdır. Her üç teoride de, ―örgütte neden homojenliğe eğilimin 

olduğu‖ ve ―bireylerin içinde bulunduğu grup ile uyumlu ve benzer olmasının neden pozitif 

sonuçlar doğuracağı‖ konusuna ıĢık tutulmaktadır. 

1.1 UYUM TEORĠSĠ 

Örgütsel davranıĢ alanında bireylerin tutum ve davranıĢlarının açıklanmasında 

kullanılan üç farklı yaklaĢımdan söz edilebilir
1
. (1) Durumsalcı YaklaĢım, (2) Bireyselci 

YaklaĢım, (3) EtkileĢimsel YaklaĢım.  

                                                 
1
 Benjamin Schneider - Harold.W. Goldstein - Brent D. Smith, ―The Asa Framework: An Update‖, 

Personnel Psychology, Vol.48, No.4, 1995, s.750-752 
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Durumsalcılık bireylerin tutum ve davranıĢlarının açıklanmasında liderlik, iĢ dizaynı, 

grup ve ekipler, ödeme sistemleri, dıĢ çevrenin dinamik yapısı ve bunun gibi bir takım 

çevresel koĢullara odaklanır. Bu teorilere dayanan araĢtırmalar, örgütlerin ve örgütlerde 

çalıĢan bireylerin davranıĢlarının anlaĢılmasında durumsal koĢullara öncelik verirler
2
 Örneğin 

mükemmel organizasyonların, kalite, yenilikçilik, çalıĢanlara önem verme gibi bir takım 

değerleri taĢıdıkları ve bu değerlerin çalıĢanların motivasyonunu, tatminini ve bağlılıklarını 

arttırdığı öne sürülmektedir
3
.  

Çevresel etkilere alternatif olarak diğer bir görüĢ, örgüt içinde bireylerin davranıĢ ve 

tutumlarının bireye özgü;  değer, inanç ve kiĢilik özellikleri tarafından Ģekillendiğini savunur
4
. 

Bireylerin tutum ve davranıĢlarının anlaĢılmasına yönelik bu “bireyselci” yaklaĢım örgüt 

içinde bireylerin davranıĢlarını açıklayabilmek için bireyin ihtiyaçlarının, eğilimlerinin ve 

değerlerinin ölçülmesi gerektiğini öne sürmektedir.  

 Bireyin tutum ve davranıĢlarına iliĢkin her iki önermeyi de kısmen kabul eden 

“etkileşimsel yaklaşım” ise örgütteki davranıĢları sadece birey ve çevre değiĢkenleri ile 

açıklamaya çalıĢmaz. Bireyin davranıĢlarını bireysel ve çevresel özelliklerin etkileĢiminin bir 

fonksiyonu olarak ele alır. Bu etkileĢimsel yaklaĢım aslında Kurt Lewin‘in temel teorik 

çalıĢmalarının üzerine inĢaa edilmiĢtir. Lewin gerçek bir davranıĢın ancak kiĢinin bireysel 

özellikleri ve o anda içinde bulunduğu çevrenin yapısına dayanarak açıklanabileceğini 

savunur
5
. Lewin‘in düĢünceleri French (1963) tarafından olgunlaĢtırılmıĢ ve temel birey-çevre 

uyumu teorisinin temelleri oluĢturulmuĢtur. French (1963) bu çerçeveyi özellikle birey ve 

çevrenin etkileĢiminin, bireylerin ruhsal ve fiziksel sağlıkları üzerinde nasıl bir etkiye sahip 

olduğunu açıklamak için kullanmıĢtır
6
.Sonraları bu yaklaĢım BÖU ve ASA teorisi 

perspektifinden iĢlenerek bireylerin örgüt içindeki tutum ve davranıĢlarının açıklanmasında 

kullanılmıĢtır
7
.  

EtkileĢimsel yaklaĢım, örgütte bireyin tutum ve davranıĢlarının anlaĢılmasına yönelik 

potansiyeli arttırmaktadır. Çünkü ne birey ne de çevre birbirinden bağımsız değildir. Bireyin 

belli bir duruma cevap vermesine, bireysel özellikler ve çevresel özellikler birleĢerek etki 

                                                 
2
 Schneider,1995, a.g.m., s.750. 

3
Thomas Peters-Robert Waterman,  In Search Of Excellence: Lessons From America’s Best Run 

Companies, Harper Collins Publisher, NY, 1982, s.55 
4
 Howard Weiss - Seymour, Adler, "Personality And Organizational Behavior", In B. M. Staw And L. L. 

Cummings (Eds.) Research In Organizational Behavior, Greenwich Ct: Jai Press, Vol.4, No.1, ss. 1-50.  
5
 Kurt Lewin, A Dynamic Theory Of Personality, Mcgraw-Hill, New York, 1935, s.71-72 

6
 Eric Marshall Bassman “Strategies For The Asessment of Person Organization Fit: Consolidating The 

Unifying Person-Environment Theme in Counseling Psychology”, Field of Education and Social Policy 

Counseling Pscychology, Nortwestern University, Doctorate Dissertation, 1999, s.1 
7
 Schneider ve dig., 1995, a.g.m., s.757. 
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ederler.  Bu bağlamda etkileĢimsel yaklaĢımı savunanlar durumsallık modellerini eleĢtirirler 

çünkü durumsallık teorisi sadece bir konu ile ilgili durumu dikkate almaktadır. Oysa 

durumsalcılar zaman içinde konu veya durumun değiĢebileceğini dikkate almazlar. Örneğin 

baĢlangıçta belli bir konuda oldukça iyi olan bir kiĢi, durumun veya konunun değiĢiklik 

göstermesi anında yeni duruma adapte olabilecek özelliklere sahip olmayabilir
8
. Bu bağlamda 

etkileĢimsel bir yaklaĢım olan birey-çevre teorilerine ihtiyaç vardır. 

 Uyum teorilerinin temel varsayımı, bireylerin pasif bir roldense aktif bir rol üstlenerek 

içinde bulunacakları çevreyi/durumu ve gösterecekleri performanslarını belirleme gücüne 

sahip olmalarıdır 
9
. Bireyler çevresiyle uyumu yakalama, bu uyumu sürdürme ve optimize 

etme isteği içindedir. ―Uyum‖, anlamlı pozitif veya negatif çıktıların üretilmesinde, birey ve 

çevrenin birbiri için elveriĢli olması durumu olarak tanımlanmaktadır
10

. Bireyin ve çevrenin 

özelliklerinin bir biriyle eĢleĢtiği durum en üretken çevreyi oluĢturur. Genel anlamda birey-

çevre uyumu bireyin özellikleri ile çevrenin özelliklerinin uyumlu olması olarak tanımlansa 

da bu genel tanıma rağmen birey-çevre uyumunun pek çok alt türü bulunmaktadır. AĢağıda, 

birey-çevre uyumu teorisi kapsamında yer alan birey-çevre uyumu türleri açıklanmaktadır.  

Bireyin çevreyle olan uyumu pek çok seviyede gerçekleĢebilmektedir. Bu uyum  

meslek seviyesinde, birey-meslek uyumu ( BMU), örgüt seviyesinde, birey-örgüt uyumu 

(BÖU), çalıĢma grubu seviyesinde, birey-grup uyumu (BGU), iĢ seviyesinde, birey-iĢ uyumu 

(BĠU) ve son olarak birey seviyesinde kiĢi-kiĢi uyumu veya kiĢi-yönetici uyumu (KKU 

,KYU) olarak tanımlanmaktadır 
11

 

BMU’na iliĢkin araĢtırmalar, Holland‘ın mesleksel seçim teorisine dayanmaktadır ve 

geniĢ bir çerçevede bireyin mesleki ilgisi ile mesleğin gerektirdiği yetkinliklerin bir biri ile 

uyumlu olması olarak ifade edilir. Bireylerde BMU yüksek olması iĢ tatmini, mesleğe bağlılık 

ve rol performansı gibi pozitif sonuçlarla iliĢkilendirilmektedir
12

 

                                                 
8
Cheryl L. Bates, “The Relationship Between Person-Organization Fit And Emotional Intelligence”, 

Management in Organizational Leadership, University Of Phoenix, Doctorate Dissertation, 2009, s.33 
9
 Kurt Lewin, Field Theory In Social Science, Harper, New York, 1951 , s.337. 

10
James William Westerman, ―An Integrative Analysis of Person-Organization Fit Theories: Effects on 

Ġndividual Attitudes and Behavior”, Faculty of The Graduate School of Business Administration University of 

Colorado, Doctorate Dissertation, 1997, s.4. 
11

 Amy L. Kristof, ―Person-Organization Fit: An Integrative Review Of Its Conceptualizations Measurement 

And Implications‖, Personnel Psychology, Vol.49, No.1, 1996, s.7 
12

 Ryan M. Vogel - Daniel Vol. Feldman, ―Integrating The Levels Of Person-Environment Fit: The Roles Of 

Vocational Fit And Group Fit‖, Journal Of Vocational Behavior, Vol.75, No.1, 2009, s.70  
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BGU, bireyin karakteristik özellikleri, davranıĢları ve etkileĢiminin, grubun ya da 

takımın diğer üyeleri ile uyumluluk derecesidir
13

. BGU ile ilgili çalıĢmalar daha çok ekip 

oluĢumuna odaklanmaktadır
14

.Etkili bir ekibin oluĢturulmasında yüksek birey-ekip uyumunun 

önemli bir etkisi olduğu belirtilmektedir
15

. 

Bireyler arası uyum genellikle çalıĢmalarda bireyin yöneticisi ile olan uyumu olarak 

ele alınmıĢ ve bunun sonuçları araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmalarda elde edilen bulgular, BYU‘nun 

yönetici memnuniyeti, iĢ gören memnuniyeti ve örgütsel bağlılık ile pozitif yönde iliĢkili 

olduğunu ortaya koymaktadır
16

.  

BĠU, çalıĢanın bilgi, beceri ve kabiliyetleri ile iĢin gereklilikleri arasındaki ve bireyin 

ihtiyaçları ile iĢin kiĢiye sağladıkları arasındaki uygunluk olarak tanımlanmıĢtır
17

 BĠU yüksek 

olan bireylerin iĢ tatminleri ve iĢe bağlılıkları da yüksek olmaktadır 
18

.  

Son olarak, BÖU bireyin özellikleri ile örgütün özelliklerinin uyumuna odaklanır.  Bu 

uyumun tanımlanmasında farklı boyutlar olsa da BÖU tanımlanmasında en çok kullanılan 

boyutlar değerler ve hedeflerlerdir. Değerler, bireylerin durumları ve kabul edilir davranıĢları 

değerlendirmelerine temel oluĢturduğundan, birey ile örgüt arasında değerler anlamında 

uyumun sağlanması, bireyin iĢ yerine adapte olmasında ve iĢ tatmini, iĢte kalma niyeti, 

kariyer baĢarısı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgüte bağlılık gibi pozitif tutum davranıĢlar 

göstermesinde temel unsur olarak değerlendirilmektedir
19

.Tezin ilerleyen bölümlerinde 

BÖU‘nun nasıl kavramsallaĢtırıldığı, hangi değiĢkenler ile iliĢkilendirildiği ayrıntı olarak ele 

alınmaktadır. 

Bireyin iĢ ile ilgili tutum ve davranıĢlarının araĢtırılmasında en çok değinilen iki tür 

BĠU ve BÖU olmuĢtur. ÇalıĢmalar her iki uyum tipinin de,  bireylerin tutum ve davranıĢları 

                                                 
13

 Angela M. Young - David, Hurlic, ―Gender Enactment At Work The Importance Of Gender And Gender-

Related Bahavior ToPerson-Organizational Fit And Career Decisions‖, Journal Of Managerial Psycology, 

Vol.22, No. 2, 2007, s.176. 
14

 James D. Werbel - Danny, Johnson, ―The Use of Person-Group Fit For Employment Selection: A Missing 

Link In Person-Environment Fit‖, Human Resource Management, Vol. 40, 2001, s.228. 
15

 Kristof, a.g.m., s.7 
16

Kelly A. Piasentin, “How do Employees Conceptualize Fit? Development of a Multidimensional 

Measure of Subjective Person-Organization Fit”,  Department of Psychology, University of Calgary, Canada, 

Doctorate Dissertation Alberta, 2007. s.9 
17

 Amy Kristof Brown, ―Perceived Applicant Fit: Distinguishing Between Recruiters‘ Perceptions Of Person-

Job And Person-Organization Fit‖, Personnel Psychology, Vol.53, 2000, s.643. 
18

 Amy Kristof Brown - Ryan D. Zimmerman - Erin Vol. Johnson, ―Consequences Of Individuals‘fit At 

Work: A Meta-Analysis Of Person–Job, Person–Organization, Person–Group And Person–Supervisor Fit‖, 

Personnel Psychology, Vol.58, 2005, s.315-316.   
19

 Jennifer A. Chatman, ―Matching People And Organizations: Selection And Socialization In 

PublicAccounting Firms‖,Administrative Science Quarterly, Vol.36, 1991, s.459; Robert Bretz - Timothy A. 

Judge, "Person–Organization Fit And The Theory Of Work Adjustment: Implications For Satisfaction, Tenure 

And Career Success", Journal Of Vocational Behavior,Vol. 44, 1994, ss.32–54.   
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üzerinde güçlü fakat farklı etkilere sahip olduğunu göstermektedir. BÖU örgütsel bağlılık ve 

düĢük personel devir hızı ile güçlü ve pozitif iliĢki gösterirken, BĠU daha çok iĢ tatmini gibi 

iĢle ilgili çıktılar ile güçlü iliĢki göstermektedir
20

. Birey, örgütü ile temel de uyum düzeyini 

yakalayamamıĢ ve adaptasyon sorunları yaĢarken, BĠU‘nun sağlayacağı pozitif sonuçları da 

gösteremeyecektir.  

Werbel -DeMarie (2005) uyum tiplerinden BÖU, BĠU ve BGU‘nu ele alarak, bu uyum 

boyutlarının örgütün farklı seviyelerini etkilediği ve farklı rekabet avantajları oluĢturacağını 

ileri sürmüĢlerdir
21

. AĢağıda bu üç uyum tipinin etkili olduğu seviyeler gösterilmektedir. 

 

                 ġekil 2.1 Birey-Çevre Uyumu Seviyeleri 

                  Kaynak: Werbel-Johnson, 2001, s.230 

ġekilde 2.1‘ de görüldüğü üzere BĠU daha çok örgütün operasyonel seviyedeki 

faaliyetleri ile ilgilidir. Yüksek BĠU‘nu desteklemek örgüt içinde iĢ ile ilgili tutumları pozitif 

yönde etkilemekte ve örgütün fonksiyonel bazlı yetkinliklerini desteklemektedir.  BGU yine 

operasyonel seviyede etkili olmakta ve etkili ekiplerin kurulumunda mümkün olduğunca 

benzer değerleri paylaĢan fakat farklı yetkinliklere sahip bireylerden oluĢan ekipler 

                                                 
20

 Kristof-Brown ve dig., 2005, s.300.  
21

 James D. Werbel - Samuel M. Demarie,―Aligning Strategic Human Resource Management and Person-

Environment Fit‖, Human Resource Management Review, Vol.15, No.4, 2005, s.254. 
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kurulmasını desteklemektedir. Örgüt içinde yüksek BGU‘nun var olması ekiplerin etkinliğini 

arttırmaktadır. Örgüt içinde yenilikçi faaliyetler ekipler tarafından gerçekleĢtirildiğinden bu 

uyum tipi örgütün yenilikçi bazlı yetkinliklerini desteklemektedir. Piramidin en altında yer 

alan BÖU ise diğer uyum tiplerine göre daha makro ölçekte etkili olmaktadır. Örgüt içinde 

istenen stratejilere ulaĢtıracak kültürün belirlenmesi ve örgüt içindeki çalıĢanların bu kültür ile 

uyumlu değerlere ve inançlara sahip olması, örgüte stratejik düzeyde bir rekabet avantajı 

sağlayacaktır. Ayrıca BÖU diğer uyum tiplerine de temel teĢkil etmektedir.  

1.2 BĠREY-ÖRGÜT UYUMU‘NUN KAVRAMSALLAġTIRILMASI 

BÖU genel biçimde her ne kadar birey ile örgütün uygunluğu olarak tanımlansa da 

literatürde farklı Ģekillerde kavramsallaĢtırılmıĢtır. Çünkü literatürde birey ile örgüt arasındaki 

uygunluğun tanımlanmasında farklı yazarlar tarafından farklı kriterler göz önünde 

bulundurulmuĢtur. Bu nedenle BÖU‘na iliĢkin üzerinde uzlaĢılmıĢ bir tanım yapılması güçtür. 

Kristof (1996) aĢağıda açıklanan tüm iĢlevselleĢtirmeleri kapsayacak Ģekilde;  BÖU‘nu; (a) 

bireyin veya örgütün en az birinin diğerinin ihtiyaçlarını karĢılama durumu,  (b) bireyin ve 

örgütün benzer özellikleri paylaĢma durumu veya (c) bu iki durumun beraber sağlanması 

olarak tanımlamaktadır
22

.  

Kristof (1996) BÖU tanımını netleĢtirebilmek için bireyin çevresiyle uyumunu 

tanımlamada iki temel uyum tipinden bahsetmektedir: (1) Bütünleyici Uyum (Suppmentary 

Fit) ve (2) Tamamlayıcı Uyum (Complemantary Fit).  AĢağıdaki Ģekil 2.2‘de görüldüğü üzere 

bütünleyici uyum örgüt ile birey arasındaki bir takım özelliklerin uyumu ile ilgiliyken, 

tamamlayıcı uyum bireyin beklentileri ve kabiliyetleri ile örgütün sundukları ve beklentileri 

arasındaki uyum ile ilgilidir. AĢağıda bu uyum tiplerine değinilmektedir. 

1.2.1 Tamamlayıcı Uyum-Bütünleyici Uyum 

Tamamlayıcı uyum, bireyin özellikleri, çevreyi tamamladığında ya da çevrenin bir 

eksikliğini giderdiğinde gerçekleĢmektedir. Dolayısıyla, tamamlayıcı uyum gerçekleĢtiğinde 

çevrenin ihtiyaç duydukları ile bireyin güçlü yönleri dengelenmektedir
23

. Örneğin örgüt takım 

çalıĢmasını gerekli görüyorsa ve ödüllendiriyorsa ve birey de takım çalıĢmasını 

gerçekleĢtirebilecek yetkinliklere sahipse tamamlayıcı uyumdan söz edilebilir. Tamamlayıcı  

                                                 
22

 Kristof, 1996, a.g.m., s.4 
23

Paul M. Muchinsky-Carlyn J. Monahan, ―What Is Person–Environment Congruence? Supplementary 

Versus Complementary Models Of Fit‖, Journal Of Vocational Behavior, Vol. 31, No.3, 1987, s.271-272. 
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ġekil 2.2  Bütünleyici ve Tamamlayıcı Uyum Ayrımı 

                                Kaynak: Kristof, 1996, s.4 

uyumunun; Ġhtiyaç-arz uyumu ( Needs-supplies fit) ve talep-kabiliyet uyumu (Demand-

abilities fit), olmak üzere iki farklı görünümü mevcuttur
24

. Ġhtiyaç-arz uyumu, örgüt bireylerin 

talep ettiği fiziksel, finansal ve psikolojik ihtiyaçlarını karĢıladığında oluĢmaktadır. Talep- 

kabiliyet uyumu ise birey, örgütün ihtiyaç duyduğu bilgi birikimi, yetkinlik, çaba sarf etme, 

bağlılık duyma gibi bir takım özelliklere sahip ise sağlanmaktadır. Tamamlayıcı uyum, 

iĢveren odaklı bir yaklaĢımdır çünkü bu yaklaĢıma göre bireyin gücünü, çevrenin ihtiyaçlarını 

karĢılayabilme kabiliyeti belirler. Bu da klasik iĢe alma kararının mantığını oluĢturur
25

 

Dolayısıyla yukarıda bahsedilen ve örgütün ihtiyaç duyduğu yetkinliklere ve bilgi birikimine 

sahip bireylere vurgu yapan BĠU, tamamlayıcı uyumun spesifik bir örneğini oluĢturmaktadır. 

                                                 
24

 Kristof, 1996, a.g.m., s.3. 
25

 Westerman, a.g.t., s.8. 
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Bütünleyici uyum, kiĢinin örgütteki diğer kiĢiler ile benzer özelliklere sahip olmasını 

ifade etmektedir
26

. Bütünleyici uyum bireyi çevresiyle karĢılaĢtırmada yetkinliklerin ötesine 

geçmekte, bireyler ile örgütün temel özellikleri arasındaki benzerliklere odaklanmaktadır. 

Schneider (1987), bireylerin örgüt ile uyumlarını değerlendirirken, kendi kiĢisel özellikleri ile 

örgütteki potansiyel özellikler arasındaki uygunluğu temel aldıklarını öne sürerek bireyin 

örgüte çekimini ve örgütte kalmasını bütünleyici uyum çerçevisinden açıklamaktadır
27

     

Birey ile örgüt arasındaki benzer özellikler çoğu zaman örgüt tarafından; kültür, iklim, 

değerler, hedefler ve normlar olarak ele alınırken; birey tarafından kiĢilik, hedefler değerler 

olarak ele alınmıĢtır. Örgüt ile birey arasında bu özellikler açısından benzerlik olması 

durumunda, bütünleyici uyumun varlığından söz edilmektedir
28

. Örneğin hem örgütün hem de 

bireyin takım çalıĢmasını önemli görmesi durumunda bütünleyici uyum oluĢmaktadır. 

Autry ve Wheeler (2005) tıpkı bireylerin tutumları gibi bütünleyici uyumun da biliĢsel 

ve duygusal olmak üzere bir birinden farklı iki boyutu olduğunu öne sürmektedir. Bireyler, 

içinde bulundukları örgütün kültürü üzerine düĢünebilirler veya bu kültüre karĢı bazı duygular 

geliĢtirebilirler.
29

 Bu çerçeveden bakıldığında Autry ve Wheeler (2005), bütünleyici uyumu, 

bireyin; (1) örgütün politika, prosedür ve felsefesine, (2) yöneticisine ve (3) çalıĢma 

arkadaĢları tarafından oluĢturulan normlara ne kadar benzer ( uygun olduğu) ile ilgili 

düĢünceleri ve duyguları olarak yorumlamakta ve BÖU‘nu üç ayrı odağa dayanarak 

kavramsallaĢtırmaktadır
30

.  

Bütünleyici uyum yaklaĢımı,  tamamlayıcı uyumun tersine, iĢveren değil, çalıĢan 

odaklıdır. Çünkü birey kendini çevredeki diğer bireylere göre değerlendirerek, onlarla uyum 

sağlayıp sağlayamayacağına veya böyle bir çevrede baĢarılı olup olamayacağına karar 

verebilmektedir
31

.  

Bütünleyici uyum ve tamamlayıcı uyumun kavramsallaĢtırılması ve her iki kavramın 

doğuracağı sonuçlara yönelik görsel bir model aĢağıda Ģematize edilmiĢtir. 

 

                                                 
26

 Muchinsky-Monahan, a.g.m., s.269. 
27

Benjamin Schneider - Harold.W. Goldstein - Brent D. Smith, ―The Asa Framework: An Update‖, 

Personnel Psychology, Vol.48, No.4, 1995, s.749. 
28

 Kristof, 1996, a.g.m., s.3. 
29

Ched Autry - Antony Wheeler, "Post-Hire Human Resource Management Practices And Person-

Organization Fit: A Study Of Blue-Collar Employees", Journal Of Managerial Issues, Vol.17, No. 1, 2005, 

s.59. 
30

 A.g.m., s.61. 
31

 Westerman, a.g.t., s.9. 
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ġekil 2.3 Uyum Çevrimi  

Kaynak: Bassman, 1999, s.24 

 

ġekilde 2.3‘de görüldüğü üzere bireyin yetkinlikleri ile örgütün ihtiyaçlarının 

etkileĢimi, tamamlayıcı uyumu; bireyin istekleri ile örgütün ikliminin etkileĢimi bütünleyici 

uyumu ifade etmektedir. Tamamlayıcı uyum iĢ performansının önemli bir açıklayıcısıyken, 

bütünleyici uyum iĢ tatminin önemli bir açıklayıcısıdır. Modelde hem iĢ tatmini hem de iĢ 

performansı bireyin örgütte kalma veya örgütten ayrılması konusunda iki temel belirleyici 

olarak görülmekte ve bu değiĢkenlerin öncülleri olan her iki uyum türüne seçme, iĢe alma ve 

oryantasyon paradigması içinde önemli vurgu yapılması gerektiği ileri sürülmektedir
32

. 

Literatürde, optimal bir uyum seviyesinin sağlanmasında hem tamamlayıcı hem de 

bütünleyici uyumun dengeli olması gerektiğine dikkat çekilmektedir
33

.Örneğin sadece 

tamamlayıcı uyumun önemsendiği bir örgütte, bir boĢluğu doldurmak üzere iĢe alınan birey, 

dinamik örgüt yapısı gereği hızla değiĢecek yapıda örgüt için kolayca uyumsuz hale 

gelebilecektir. 

                                                 
32

 Bassman, a.g.t., s.24. 
33

 Robert D. Caplan, ―Person-Environment Fit Theory And Organizations: Commensurate Dimensions, Time 

Perspectives And Mechanisms‖,  Journal Of Vocational Behavior, Vol.31, 1987, s.250 ; Muchinsky-Monahan, 

a.g.m., s.274 
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1.2.2 Birey-Örgüt Uyumunun ĠĢlevselleĢtirilmesinde Kullanılan Farklı Boyutlar 

Pek çok yazar BÖU‘nu tanımlarken, bütünleyici uyum ve tamamlayıcı uyum ayrımını 

dikkate almıĢ ve BÖU‘nu tamamen bütünleyici uyum türü ile eĢleĢtirmiĢlerdir. Buna rağmen 

bazı çalıĢmalar da, BÖU‘nu; tamamlayıcı uyum altında ele alınan bir tür Ġhtiyaç-arz ( Needs-

supplies fit) uyumu olarak da tanımlanmaktadır. Örneğin Kristof (1996) BÖU‘nun iki farklı 

boyutunu dikkate alarak dört farklı biçimde iĢlevselleĢtirilebileceğini öne sürmektedir: (a) 

değerlerin uyumu, (b) hedeflerin uyumu, (c) örgütsel kiĢilik uyumu ve (d) bireyin tercih ve 

istekleri ile örgütsel sistem ve yapının uyumu
34

. 

AĢağıdaki Ģekil 2.4‘de görüldüğü gibi bunlardan ilk üçünün bütünleyici uyumu 

(değerlerin uyumu, hedeflerin uyumu, örgütsel kiĢilik uyumu), dördüncünün ise tamamlayıcı 

uyumu (ihtiyaç arz uyumu) yansıttığı kabul edilebilir
35

. AĢağıda BÖU‘nun 

iĢlevselleĢtirilmesinde kullanılan bu farklı boyutlara değinilmektedir. 

 

            ġekil 2.4 Birey-Örgüt Uyumu‘nun ĠĢlevselleĢtirilmesi  

                                                 
34

  Kristof, 1996, a.g.m., s.6. 
35

 Paul M. Wright, "Measuring Person-Organization Fit In The Context Of National Cultures: 

Congruency Between Organization-Wide, Country-Specific And Individual Values In A Multinational 

Firm." George Washington University, Doctorate Dissertation, 2000, s.23-24. 
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1.2.2.1 İhtiyaç-Arz Uyumu 

BÖU‘nun iĢlevselleĢtirildiği bazı çalıĢmalarda bütünleyici uyum yerine tamamlayıcı 

uyumun bir görünümü olan ihtiyaç-arz uyumundan yararlanılmıĢtır
36

 Bu uyum; bireyler ve 

örgütlerin çalıĢma anlaĢmasında, neye ihtiyaç duydukları ve neler verebildikleri ile ilgilidir. 

Örgütler çalıĢanlarına; fiziksel, finansal, psikolojik açıdan pek çok kaynaklar sunar, kiĢiler 

arası iletiĢim kurma ve kendini geliĢtirme imkânları sağlarlar. Örgüt tarafından sağlanan bu 

kaynakların, bireylerin talepleri ile olan uyumu, BÖU‘nu tanımlamada kullanılan Ġhtiyaç-arz ( 

Needs-supplies fit) uyumunu ifade etmektedir. Bu uyum boyutu Dawis-Lofquist (1984)‘in ĠĢ 

AntlaĢması teorisi ile yakından ilgilidir
37

. Bu teoriye göre birey ile bireyin iĢ çevresini 

oluĢturan sosyal, örgütsel, fiziksel yapı arasında bir etkileĢim mevcuttur. Her iki tarafın 

karĢılanmayı bekleyen ihtiyaçları vardır. Bireyin iĢ tatmini ancak bireyin iĢ ile ilgili 

ihtiyaçlarının örgüt veya çevre tarafından karĢılanması durumunda sağlanabilmektedir.
 38

   

1.2.2.2 Hedeflerin Uyumu 

ASA teorisine göre, çalıĢanlar bireysel hedeflerini gerçekleĢtirebilmelerine imkan 

tanıyacak, kendi hedefleri ile benzer hedeflere sahip örgütleri seçerler ve bu örgütler tarfından 

seçilirler
39

. Buradan hareketle, BÖU‘nun iĢlevselleĢtirilmesinde bireylerin hedeflerinin, 

örgütün liderleri/diğer çalıĢanları ile uyumlu olması anlamına gelen ―hedeflerin uyumu‖ 

kavramı da kullanılmıĢtır
40

. Bu uyumun, bireyin hedeflerinin lideri ile uyumlu olması ve 

bireyin hedeflerinin içinde çalıĢtığı grubun hedefleri ile uyumlu olması olarak 

tanımlanabilecek iki türü mevcuttur.  AraĢtırmalar özellikle bireyin lideri ile hedefler 

anlamındaki uyumunun iĢ tatmini ile iliĢkili olduğunu ortaya koymaktadır
41

.  

                                                 
36

 Timothy A. Judge - Robert D. Bretz, "Effects Of Work Values On Job Choice Decisions", Journal Of 

Applied Psychology, Vol. 77, No. 3, 1992, ss.261-271;  Daniel M. Cable - Timothy A. Judge, ―Pay Preferences 

And Job Search Decisions: A Person-Organization Fit Perspective‖, Personnel Psychology, Vol. 47, 1994, ss. 

317–348, Bretz-Judge, 1994, a.g.m., ss.32-54. 
37

 Bate, a.g.t., s.35 
38

 Rene  Dawis, Personnel Assessment From the Perspective of the Theory of Work Adjustment, Public 

Personnel Management Journal, Vol.9, No.4, 1980, s. 268-273. 
39

 Kristof, 1996, a.g.m., s.5. 
40

 Jeffrey B. Vancouver - Neal W. Schmitt, ―An Exploratory Examination Of Person-Organization Fit: 

Organizational Goal Congruence", Personnel Psychology, Vol.44, No.2, 1991, s. 336.  
41

 A.g.m., s.337. 
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1.2.2.3 Kişilik Uyumu 

KiĢilik uyumu bireyin kiĢilik özellikleri ile örgüt iklimi (bazen örgütsel kiĢilik olarak 

da ifade edilmektedir) arasındaki uyum olarak tanımlanmaktadır
42

.  ġayet bireylerin kiĢilikleri 

veya davranıĢlarının sonuçları, örgütün ödüllendirme, maaĢ vb sistemleri tarafından değerli 

bulunuyorsa, bu durumda örgütsel kiĢilik uyumundan bahsedilmektedir. Ancak bu 

iĢlevselleĢtirme literatürde eleĢtirilmektedir çünkü birey düzeyindeki özellikler ile örgüt 

düzeyindeki özelliklerin farklı anlamları olabileceği dolayısıyla karĢılaĢtırmanın problemler 

yaratabileceği öne sürülmektedir. Bireyin kiĢilik profili ile örgüt iklimini karĢılaĢtırmak 

yerine, bireyin kiĢilik profili ile, örgüt içindeki baĢarılı bireyin kiĢilik profilinin 

karĢılaĢtırılması alternatif bir yol olarak önerilmektedir
43

. Diğer yandan Westerman-Cyr 

(2004)‘da örgütsel kiĢilik uyumunun iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti değiĢkenlerini 

açıklamada anlamsız olduğunu ortaya koymaktadır
44

  

1.2.2.4 Değerlerin Uyumu 

Değerler, bir davranıĢ biçimini veya olması istenen durumu kiĢisel veya sosyal olarak 

kabul görmüĢ baĢka bir davranıĢ biçimi veya olması istenen duruma tercih etmeyi sağlayan 

inanç biçimi olarak tanımlanmaktadır. Bu yönüyle değerler bireylerin neyin doğru, neyin 

yanlıĢ veya neyin istenen olduğuna karar vermesine yön vermektedir
46

. Rokeach (1973) 

değeri, kaynağı çoğunlukla sosyal beklentilerden alan sürekli bir inanç Ģekli olarak 

tanımlamaktadır
47

.  

Örgütlerde bireyler, sadece birer iĢ gören değil, içinde bulunduğu yapıyla etkileĢerek 

ortak anlamlar(Örn. değerler) yaratan ve anlamlardan (değerlerden) etkilenen kültürel bir 

varlık olarak ele alınır. Değerler, yukarıda belirtilen normatif kalıplar sunma özelliği 

nedeniyle, belirli durumlar, kiĢiler ve nesneler karĢısında gösterilebilecek davranıĢ biçimleri 

arasından, kiĢinin belirli bir davranıĢ biçimini seçmesine etki etme potansiyeline sahiptir. 

Ancak yine de bu potansiyel,  değerlerin davranıĢları belirlediği anlamına gelmemektedir. 

Çünkü bu durum davranıĢların durumsal bağımlılığı gerçeğine ters düĢmektedir. Bu nedenle 

                                                 
42

 Kristof-Brown, 2000, a.g.m., s.647. 
43

 Chatman, 1991, a.g.m., s.477 
44

 James Westerman - Linda Cyr, ―An Integrative Analysis Of Person-Organisation Fit Theories‖, 

International Journal Of Selection And Assessment, Vol. 12, No.3, 2004, ss.252-261.   
46

 P.Stephen Robbins, Organizational Behavior, 8.b., Prentice-Hall International InVol., Upper Saddle 

River New Jersey, 1998, s.122. 
47

 Milton Rokeach, The Nature Of Human Values, Free Press, New York, 1973, s.5 
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değerlerin davranıĢlar üzerindeki etkisi ―Ģekillendirme‖, ―kalıplama‖ biçiminde potansiyel bir 

etki olarak kabul edilmektedir
48

. 

Örgütle ilgili davranıĢlar ve iĢlerin durumuna iliĢkin bir takım değerlerin örgütün 

çalıĢanları tarafından paylaĢılması durumunda, örgütte merkezi bir değerler sistemi 

olduğundan söz edilmektedir. Örgütün değerler sistemi, kilit değerlerin hangi yaygınlıkta ve 

yoğunlukta bireyler tarafından paylaĢıldığına göre zayıf veya güçlü olarak derecelendirilebilir 

49
. Örgütün çekirdek değerleri yoğun bir Ģekilde benimsenmiĢ ve yaygın bir Ģekilde kabul 

görmüĢse örgütün güçlü bir kültüre sahip olduğu,  aksi halde örgütte zayıf bir kültürün hakim 

olduğu söylenebilir. 

Örgütsel kültür alanındaki pek çok araĢtırmacı, paylaĢılan değerlerin veya örgütün 

değer sistemlerinin kültürün tanımlanmasındaki kilit elementler olduğu konusunda hem 

fikirdir
50

. Schein‘a (1999) göre örgüt kültürünü anlamada en iyi yol, onun gözlenen ve 

gözlenemeyen seviyelerde var olduğunu kabul etmek ve özellikle gözlenemeyen seviyeleri 

anlayarak yönetmeye çalıĢmaktır. Bir örgütün gözlemlenemeyen seviyediki kültürünü ise 

değerler ve bu değerlerin altında yatan varsayımlar oluĢturmaktadır
51

. 

Güçlü kültürün en önemli özelliği, çalıĢanların davranıĢları üzerinde güçlü bir 

yönlendirici etkiye sahip olmasıdır 
52

. Güçlü bir kültürde örgütün amaçları ile ilgili güçlü bir 

uzlaĢma (konsensüs) vardır.  Bu da grup kaynaĢması, sadakat ve bağlılığı oluĢturmaktadır. 

Bunun yanında güçlü bir kültürün en önemli sonuçlarından birinin ―düĢük personel devir hızı‖ 

olduğu bilinmektedir
53

. 

Birey ve örgütün aynı değerlere aynı önemi vermeleri durumunda, ―değerlerin uyumu‖  

gerçekleĢmektedir. Örneğin hem örgütteki birey hem de örgütün geneli iyilikseverliği önemli 

görürken, zıt bir değer olan gücü önemsiz görüyorsa, birey ile örgüt arasında bu değerler 

açısından uyumun var olduğundan bahsedilebilir
54

. BÖU‘nun iĢlevselleĢtirilmesindeki 

farklılıklara rağmen en sık değerlerin uyumunun  kullanıldığı görülmektedir. Bazı 

çalıĢmalarda bütünleyici uyum, birey-kültür uyumu olarak tanımlanmıĢ ve birey-kültür 

                                                 
48

 ġükrü Özen, Bürokratik Kültür 1: Yönetsel Değerlerin Toplumsal Temelleri, TODAĠ Yayınları, 

Ankara, 1996, s.12. 
49

 Yoash Weiner, ―Forms Of Value Systems: A Focus On Organizational Effectiveness And Cultural Change 

And Maintenance‖, Academy Of Management Review, Vol.13, No.4, 1988,  s.543  
50

 A.g.m., s.534 
51

 Edgar Schein, The Corporate Culture Survival Guide, Jossey-Bass, San Francisco, 1999, s.15 
52

 Wiener, a.g.m., s.536 
53

 Robbins, a.g.e., s.600 
54

 Todd Vol. Darnold, “Perceived Person-Organization Fit: Moving Beyond Correspondence-Based 

Explanations‖,  University of Iowa, Doctorate Dissertation, 2008, s.8 
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uyumu bireyin değerleri ile örgütün değerleri arasındaki uyum olarak ele alınmıĢtır
55

. Yapılan 

araĢtırmalar örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, personel devir hızı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı gibi önemli çıktıların önemli bir açıklayıcısının değerler anlamındaki uyum 

olduğunu göstermektedir
56

.   

Chatman‘a (1991) göre de BÖU‘nu değerlendirmenin en anlamlı yolu birey ile 

örgütün değerlerinin kesiĢimine bakmaktır. Çünkü bireyin ve örgütün değerleri doğrudan 

karĢılaĢtırılabilecek temel ve sürekli özelliklerdir. Temel ve sürekli olmanın yanı sıra aynı 

zamanda örgütte bireyin davranıĢlarına yön veren örgüt kültürünün yapı taĢı olarak 

görülmektedir
57

.  

Bu tezde de BÖU bütünleyici uyum yaklaĢımı altında, bireyin değerleri ile örgütün 

değerleri arasındaki algılanan uyum olarak tanımlanmakta ve bu yönüyle ele alınmaktadır. 

 Bu bölümde BÖU‘nun kavramsallaĢtırılmasına yönelik literatür incelendikten sonra, 

aĢağıdaki bölümde BÖU‘nun ölçümüne iliĢkin literatür incelemesine yer verilmektedir.  

1.3 BĠREY-ÖRGÜT UYUMUNUN ÖLÇÜMÜ 

BÖU‘nun tanımlanmasına iliĢkin yapılan ayrımın yanı sıra, BÖU‘nun ölçümüne 

iliĢkin de farklı yaklaĢımlar söz konusudur. BÖU ölçümü öncelikle uyumun, gerçek uyumu 

(örn. O.Reilly ve dig. 1991) ya da algılanan uyumu ölçüyor olmasına göre farklılaĢmaktadır 

(örn. Cable - Parsons, 2001). Bunun yanında BÖU ölçümünde kullanılan tekniğe göre de 

dolaylı veya doğrudan ölçüm olmak üzere iki farklı yöntem mevcuttur
58

. AĢağıdaki Ģekilde 

literatürde kullanılan farklı BÖU ölçüm türleri Ģematize edilmiĢtir. Alt baĢlıklarda ölçüm 

türlerine iliĢkin detaylı bilgiler verilmektedir. 

                                                 
55

 Chatman, 1991, a.g.m., ss. 459-484; O‘Reilly ve dig, a.g.m., ss. 157-200; 
56
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58
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ġekil 2.5 Birey-Örgüt Uyumu Ölçüm Türleri  

1.3.1 Gerçek Uyum-Algılanan Uyum 

BÖU, yapılan uyum değerlendirmesinin objektif veya sübjektif olma durumuna göre, 

sırasıyla gerçek uyum (actual fit) ve algılanan uyum (perceived fit) olarak 

adlandırılabilmektedir. Gerçek uyum, çevrenin ve bireyin objektif biçimde ayrı ayrı 

değerlendirilerek karĢılaĢtırılmasını içerir. Algılanan uyum ise kiĢinin kendisinin veya bir 

gözlemcinin çevreyi ve bireyi sübjektif olarak değerlendirerek ikisi arasındaki uyuma iliĢkin 

hesaplamasını/sübjektif yargısını içerir.  

Bu ayrımın temelinde BÖU‘nun bireyin gördüğü ve diğerlerinin gördüğü Ģekliyle iki 

farklı taraftan yorumlanabilme özelliği yer almaktadır.  Her birey çevreyi kendine göre 

algılayabilir, bu çevreye uygun olduğunu düĢünebilir ve bu inancı doğrultusunda tutum ve 

davranıĢlar geliĢtirebilir. Buna rağmen bireyin çevreyle gerçekte olan uyumu kiĢinin 

algısından farklı olabilir. Bireyin örgüt ile iliĢki durumu veya bireyin kendini 

değerlendirmedeki doğrulu gerçek uyum ve algılanan uyum arasındaki farklılığı 

oluĢturmaktadır
59

. AĢağıdaki Ģekilde gerçek ve algılanan uyum arasındaki bu iliĢki 

gösterilmektedir. 

Algılanan uyum ile gerçek uyum arasındaki farklılığın önemli olduğu düĢünülse de 

bireyin algısının daha önemli olduğu; örgütte kalma veya gitme kararına kadar pek çok 

kararda belirleyici olduğu öne sürülmektedir
60

. AraĢtırmaların önemli bir kısmı bireylerin 

                                                 
59

 Bassman, a.g.t., s.21  
60

 Angela M. Young - David, Hurlic, ―Gender Enactment At Work The Importance Of Gender And Gender-

Related Bahavior To Person-Organizational Fit And Career Decisions‖, Journal Of Managerial Psycology, 

Vol.22, No. 2, 2007, s.180 
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tutum ve davranıĢlarını objektif standartlardansa, onların algılarına dayandığını 

vurgulamaktadır
61

. 

AĢağıda gerçek uyum ve algılanan uyum (dolaylı-doğrudan) izledikleri ölçüm tekniği 

yönüyle ayrı ayrı ele alınarak açıklanmaktadır. 
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ġekil 2.6  Algılanan ve Gerçek Uyum Modeli  

Kaynak: Bassmen, 1999, s.21  

 

1.3.1.1 Gerçek Uyum (Dolaylı) Ölçüm Tekniği 

Gerçek uyum, daha önce ortak özellikleri belirlenen bir örgüt ile bireyin özelliklerinin 

ne derece uyumlu olduğunu ölçme temeline dayanmaktadır. Bu doğası gereği, gerçek uyum 

sadece dolaylı yoldan ölçülebilmekte yani birey ve çevre ayrı ayrı değerlendirerek 

karĢılaĢtırılmaktadır.   

                                                 
61

 Benjamin Schneider - Arnon E. Reichers, ―On the Etiology Of Climates‖, Personnel Psychology, Vol.36, 

No:1, 1983, ss. 19-39; Gerald R. Ferris - Timothy A. Judge, ―Personnel/Human Resources Management: A 

Political Ġnfluence Perspective‖  Journal Of Management, Vol.17, No.2, 1991, ss. 447-488.   
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Gerçek uyumu ölçen ilk çalıĢmalar, birey ile örgütün etkileĢimini ortaya çıkarmak 

amacıyla genellikle bireyin özellikleri ile örgütün özelliklerini ölçmede farklı ölçekler 

kullanmıĢlardır
62

. Bu durum bireyleri bir dilde tanımlarken örgütleri tanımlamada farklı bir 

dilin kullanılmasını gerektirmiĢtir
63

. Bu alanda yapılan daha sonraki çalıĢmalarda farklı dil 

problemi aĢılarak; hem bireyleri hem de örgütleri tanımlayabilecek ortak değerler 

geliĢtirilerek hem bireylerin hem de örgütlerin özellikleri aynı ölçek ile değerlendirilmiĢ ve 

bireyin özellikleri ile örgütün özellikleri karĢılaĢtırılarak BÖU değerlendirilmiĢtir
64

. 

Gerçek (actual fit)  BÖU‘nun  ölçülebilmesi için öncelikle araĢtırmanın yürütüldüğü 

çevrenin (örgütün) kültürel profili çıkarılmaktadır
65

 .Bu profil oluĢturulurken örgütte mevcut 

durumda çalıĢanlar içinden seçilmiĢ bir örnekleme, örgütün kültürünü oluĢturduğu düĢünülen 

bir dizi değerler seti sunulmakta ve Ģuan içinde bulundukları örgütün bu özellikleri yansıtma 

derecesi sorulmaktadır. Verilen cevapların ortalaması alınarak örgütün kültürüne iliĢkin tek ve 

ortak bir profile ulaĢılmaktadır. Ardından BÖU ölçülmek istenen bireye; ideal bir örgüttün 

veya bireyin çalıĢmak istediği örgüttün hangi özellikleri yansıttığı, kültür profinin 

çıkarılmasında kullanılan aynı değerler dizisi üzerinden sorulmaktadır. Bireyin verdiği 

cevaplar ile daha önce oluĢturulan kültür profili sonuçları istatistiksel yöntemlerle 

(korelasyon, mutlak farklar, polinomik regresyon) karĢılaĢtırılarak aradaki iliĢkinin düzeyine 

göre bireyin örgüte uyumuna yönelik objektif bir yargıya varılmaktadır
66

. 

Bireylerin değerlerini ölçmek amacıyla tasarlanmıĢ, pek çok kültürde geçerliliği 

sınanmıĢ ölçekler mevcuttur
67

. Ancak bu ölçekler bireylerin genel olarak değerlerini ölçmek 

için tasarlanmıĢtır. Oysa BÖU bireyin özellikle çalıĢma ortamındaki tutum ve davranıĢlarını 

etkileyebilecek örgüt kültürüne iliĢkin değerler ile ilgilenmektedir. Bu nedenle BÖU 

çalıĢmalarında; örgüt kültürüne ve bireylere iliĢkin değerlerin belirlenmesinde sıklıkla, 

                                                 
62

 Müge Karakurum,―The Effects Of Person-Organization Fit On Employee Job Satisfaction, 

Performance And Organizational Commitment In A Turkish Public Organization”, YayınlanmamıĢ 

Yükseklisans Tezi, Orta Doğu Teknik Üniversitesi, Bursa, 2008. 
63

 Benjamin, Schneider, ―People Make The Place‖, Personnel Psychology, Vol.40, No.3, 1987, ss.437-453. 
64

 Jennifer A. Chatman, ―Improving Interactional Organizational Research: A Model Of Person-Organization 

Fit‖, Academy Of Management Review, Vol.14, 1989, ss. 333-349.  
65

 Chatman, 1991, a.g.m., s.466; O‘Reilly ve dig., a.g.m., s.494. 
66

 Jeffrey R.Edwards, Alternatives to Difference Scores: Polynomial Regression Analysis And Response 

Surface Methodology, In F. Drasgow & N.W. Schmitt (Eds.) Advances In Measurement And Data Analysis: 

350-400. San Francisco: Jossey-Bass 2002, s.351 
67

 Shalom Schwartz, ―Are There Universal Aspects In The Structure And Contents Of Human Values?‖, 

Journal Of Social Issues, Vol.50, No.4, 1994, ss. 19-45.    
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O‘Reilly, Chatman ve Caldwell tarafından 1991 yılında geliĢtirilmiĢ olan, Örgüt Kültürü 

Profili (OCP) Ölçeği‘nin orjinali veya kısaltılmıĢ versiyonlarının kullanıldığı görülmektedir
68

.  

OCP ölçeğin orjinali; bireylerin veya örgütlerin sahip olabileceği spesifik iĢle ilgili 54 

değeri, 8 boyut altında toplamaktadır. O‘Reilly, Chatman ve Caldwell (1991) OCP ölçeğinin 

uygulanmasında, Q-sort adı verilen özel bir teknik kullanmıĢlardır. Bu teknik bireylerin 

herhangi bir özelliği bir kimseye ne ölçüde atfettiklerini saptamak yerine özellikleri birbirleri 

ile karĢılaĢtırarak bunların göreli olarak bireye atfedilme derecesini saptama olanağı 

vermektedir. Böylelikle belli bir grup özellik, zorunlu normal dağılım içinde uygunluk veya 

önemine göre gruplara ayrılmaktadır
69

. Bu teknikte katılımcılardan, kendilerine verilen 

değerler setindeki her bir değer cümlesini, iĢletmelerinin özelliğini yansıtma derecesine göre 

değerlendirmeleri istenmektedir. Bu çerçevede deneklerin karĢılarına gelen her bir ifadeyi 

aĢağıdaki Ģablona göre ― (1) iĢletmemi en az yansıtan özellik‖ den baĢlayan ve ―(9) iĢletmemi 

en iyi yansıtan özellik‖ e kadar devam eden 9‘lu bir ölçekte, belli bir sıralamaya uyacak 

Ģekilde (2-4-6-9-12-9-6-4-2) yerleĢtirmeleri istenmektedir
70

. 

BÖU‘nun ölçümünde q-sort yönteminin üstünlüklerine rağmen BÖU‘nu konu alan pek 

çok çalıĢma q-sort metodunun uygulama zorluğu nedeni ile orjinal ölçeği likert tipi ölçeğe 

çevirerek kullanmıĢlardır
71

. 
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 Kristof-Brown, 2000, a.g.m., ss.643-671; Daniel M. Cable - Timothy A. Judge, ―Person–Organization Fit, 

Job Choice Decisions And Organizational Entry‖, Organizational Behavior And Human Decision Processes, 

Vol.67 1996, ss. 294–311; Daniel M. Cable - Timothy A. Judge, ―Interviewers' Perceptions Of Person-

Organization Fit And Organizational Selection Decisions", Journal Of Applied Psychology, Vol.82, 1997, ss. 

546-561; Cheri Ostroff - Yuhyung Shin - Angelo J. Kinicki, ―Multiple Perspectives Of Congruence: 
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Vol.26, No.6, 2005, ss.591–623.  
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 O‘Reilly ve dig., a.g.m., s.494. 
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 Cable-Judge, 1996, a.g.m., ss.294–311; Cable-Judge, 1997, a.g.m.,ss.546-561;  Kristof-Brown, 2000, 

a.g.m., ss.643-671. 



46 
 

En az yansıtan özellik En iyi yansıtan özellik
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ġekil 2.7 Q-Sort Metoduna ĠliĢkin ġablon 

Kaynak: O‘Reilly ve dig.,1991, s.494 

Q-sort ölçümünün kullanımının zorluğunun yanı sıra gerçek uyum ölçümüne yönelik 

de literatürde eleĢtiriler mevcuttur. Bunlardan biri örgüt kültür profilinin her durum ve her 

örgüt için çıkarılamayacağı bu nedenle tekniğin uygulama anlamında büyük kısıtlar getirdiği 

yönündedir
72

. Çünkü literatürde bahsedildiği gibi örgütün tek bir profil ile temsil edilebilmesi 

için örgüt içinde paylaĢılan güçlü bir kültürün varlığı gerekmektedir. Bu kavram değerlerin 

―kristalizasyonu‖ olarak ifade edilmektedir ve örgüt içinde benzer değerlerin (içerik) benzer 

Ģiddetle (yoğunluk) benimsenmesi anlamına gelmektedir ve uzlaĢım endeksi (agreement 

index) yoluyla hesaplanmaktadır
73

. Ancak örgütün genelinde bireylerin benzer değerleri 

benzer Ģekilde benimsemeleri güçtür. Örgütlerin yaygın biçimde fonksiyonlar bazında alt 

kültürlere sahiptirler. Örgütün alt kademeleri daha çok çatıĢma, rekabet, bağımlılık gibi 

değerlerle karakterize olurken, örgütün üst kademelerinde hakim olan norm ve değerler takım 

çalıĢması, inisiyatif, baĢarı odaklılık vs. olabilmektedir. Bu nedenle örgüt kültür profili 

çıkarmak yoluyla değerlerin uyumunun ölçülmesinin pek çok durum için kullanılamaz olacağı 

belirtilmekte ve BÖU‘nun algılanan örgüt değerleri arasında bir tutarlılık aramaksızın 

değerlendirilebileceği bir yolla yeniden kavramsallaĢtırılması gerektiği öne sürülmektedir
74

. 

Bu kısıtlar nedeniyle, literatürde BÖU‘nu ölçen önemli bir kısım çalıĢmanın objektif metota 

(gerçek uyum) alternatif olan sübjektif metotta (algılanan uyum) eğilim gösterdiği 

izlenebilir
75

. 
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 1.3.1.2 Algılanan Uyum (Doğrudan-Dolaylı) Ölçüm Tekniği 

 Algılanan uyum gerçek uyumdan farklı olarak, dolaylı ve doğrudan olmak üzere iki 

farklı Ģekilde ölçülebilmektedir. 

Dolaylı olarak ölçülen algılanan uyum tekniğinde, bir örneklem üzerinden kültür 

profili çıkarılmaksızın bireye öncelikle çalıĢtığı örgütün değerlerini nasıl algıladığı ve 

ardından aynı değerler seti üzerinden kendisine iliĢkin değerler veya değer 

tercihleri(idealindeki Ģirkette olmasını tercih ettiği değerler) birbirinden bağımsız olarak 

sorulmaktadır. Alınan cevaplar karĢılaĢtırılarak aradaki iliĢkinin düzeyine göre bireyin örgüte 

olan uyumuna yönelik bir yargıya varılmaktadır
76

. Bazen bu dolaylı değerlendirmenin bir 

üçüncü kiĢi tarafından yapıldığı çalıĢmalarda mevcuttur. Örneğin Cable ve Judge (1997)‘ın 

çalıĢmasında örgütün değerleri ve iĢe alınacak adayın değerleri bir birinden bağımsız olarak 

mülakatı yapan kiĢi tarafından sübjektif olarak değerlendirilmekte ve sonrasında iki 

değerlendirmenin arasındaki uyuma bakılmaktadır.
77

 Bu yöntemde her ne kadar bireyin, 

örgütü değerlendirmesi kendi sübjektif algısına dayansa da,  bireyin uyumu, algılanan örgütün 

değerleri ile istenen örgütün değerleri karĢılaĢtırılarak aradaki uyuma bakıldığından, bu 

yöntem aĢağıda bahsedilecek olan ve doğrudan ölçülen sübjektif BÖU algısından farklılık 

göstermektedir. 

Doğrudan ölçülen algılanan uyum tekniğinde ise uyum, bireye içinde bulunduğu 

örgüte ne kadar uygun olduğu ile ilgili yargısının doğrudan sorulması yoluyla 

değerlendirilmektedir
78

. Vuuren ve dig.(2007) algılanan uyumu, bireyin örgüte uyumu ile 

ilgili algısının genel bir değerlendirmesi olarak kavramsallaĢtırmaktadır
79

. Birey kendi uyum 

düzeyini kendi değerlendirdiğinden dolayı bu değerlendirme sübjektif bir değerlendirmedir ve 

―doğrudan algınan uyum‖ (perceived fit) olarak da adlandırılmaktadır. Doğrudan algılanan 

uyumda, birey ve örgütün benzerliğini dikkate almaksızın, bireyin örgüte uygun olduğuna 

yönelik algıya dayanarak, birey ile örgüt arasında iyi ya da kötü bir uyum olduğu yargısına 

varılmaktadır
80

. ÇalıĢmalarda BÖU‘na yönelik subjektif algı doğrudan bireyin kendisine 
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sorulabildiği gibi üçüncü kiĢilerin algısına da baĢvurulabilmektedir. Örneğin, (Cable-Judge, 

1997)‘ın çalıĢmasında iĢe alma sürecinde, mülakatçının adaya yönelik uyum algısının, aday 

ile örgüt arasında gerçek uyumun olmaması durumunda bile, iĢe alma kararını etkilediği 

görülmektedir
81

.  

Algılanan uyumun ölçümünde dolaylı veya doğrudan ölçüm tekniğinin kullanımı 

literatürde tartıĢmalıdır.  Schneider‘ın (1987) (Çekim-seçim-çekiĢme) teorisi, BÖU ‗nun 

değerlendirilmesinde örgütün değerleri ile birey değerleri uyumunun baz alınması yani dolaylı 

yöntemlerin kullanılması gerektiğine dikkat çekmektedir 
82

.  Kristof (1996) BÖU‘na yönelik 

doğrudan ölçümleri iki nedenden dolayı eleĢtirmektedir. Bunlardan biri uyumundan 

bahsedilen değerlerin tanımlanmadan, genel bir değer ifadesi ile ölçülüyor olmasıdır. Ġkincisi 

ise sübjektif ölçümün, tahmin edilen çıktı değiĢkenlerinin ölçümdeki tutarlılıkta sapma 

yaratacağı iddasıdır. Örneğin, BÖU‘nu yüksek değerlendiren cevap verici, ―BÖU‘mum 

yüksekse o halde iĢ tatminimde yüksek olmalıdır mantığı‖ ile gerçekçi olmayan cevaplar 

verebilecektir
83

.   

Diğer yandan bir diğer görüĢ, eğer bireyin örgüt ile ne kadar uyumlu olduğuna iliĢkin 

doğrudan algısı değerlendirilirse, BÖU‘nun etkisinin daha iyi anlaĢılabileceği yönündedir. 

Doğrudan uyum algısının ölçümü; örgütün sundukları ve bireyin önemli gördükleri arasındaki 

farkın gerçekte bireyin zihninde nasıl yorumladığını göstermektedir ve bu yorum 

araĢtırmacının objektif yorumundan daha değerli gözükmektedir. Yapılan çalıĢmalar 

doğrudan ölçülen algılanan uyumun iĢ tatmini, personel devir hızı, bağlılık gibi bir takım 

sonuçları dolaylı olarak ölçülen algılanan uyuma göre daha iyi açıkladığını göstermektedir
84

. 

Yukarıda açıklanan gerçek uyum, algılanan (doğrudan-dolaylı) uyum türlerinin aynı 

kavramı ölçtüklerini söylemek güçtür. Ölçüm yaklaĢımları açısından farklı prosedürlere sahip  

bu uyum türlerinin  bir birleri ile iliĢkili ve yakın kavramlar olduğu konusunda fikir birliğine 

varılmasına karĢın, her birinin aynı yapıyı ölçüp ölçmedikleri Ģüphesiz tartıĢmalıdır. Uyum 

türlerinin neyi ölçtüklerini ve bir birleri ile iliĢkilerini anlayabilmek amacıyla aĢağıda ilgili 

literatürde, BÖU kavramsallaĢtırılmaları ve BÖU ölçüm türleri dikkate alınarak detaylı 

incelenmektedir. 
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1.3.2 Birey-Örgüt Uyumunu Ölçen ÇalıĢmalar ve Kullandıkları Ölçüm 

YaklaĢımları 

BÖU literatürü incelendiğinde çeĢitli araĢtırmacılar tarafından yaklaĢımın farklı 

Ģekillerde kavramsallaĢtırıldığı ve yukarıda değinilen yöntemlerle farklı Ģekillerde ölçüldüğü 

görülmektedir. AĢağıdaki tabloda BÖU ölçülürken, uyumun nasıl kavramsallaĢtırıldığı ve 

ölçüldüğü ile ilgili özet bilgiler yer almaktadır. 

Tablo incelendiğinde BÖU kavramsallaĢtırmasında, bu konuda en çok atıf alan temel 

makalelerinin hemen hepsinin BÖU‘munu bütünleyici uyum altında değerlerin uyumu olarak 

kavramsallaĢtırdığı, ve değerler temelinde uyumun ölçüldüğü görülmektedir
85

. Bunun yanında 

bazı çalıĢmalarda değerlerin yanında, kiĢilik, kültür ve hedefler gibi boyutlar da 

kavramsallaĢtırmaya dahil edilmiĢtir. Gerçek uyum türünü ölçen çalıĢmalar sadece değerlere 

odaklanırken, algılanan uyumu ölçen çalıĢmaların bütünleyici uyumun diğer boyutlarını da 

kullandıkları göze çarpmaktadır. Örneğin Cable De Rue (2002), bireylerin algılanan 

uyumlarını; BÖU (değerlerin uyumu), ihtiyaç-arz uyumu ve talep kabiliyet uyumu olmak 

üzere üç boyut altında kavramsallaĢtırmakta ve her bir yapının bir birinden farklı kavramları 

ölçtüğünü ve farklı çıktıları etkilediğini ortaya koymaktadır
86

.  

BÖU literatürü gerçek uyumun ve algılanan uyumun ölçülmesi yönüyle açık biçimde 

ikiye ayrılmaktadır. Çok az çalıĢmada hem gerçek uyum hem de algılanan uyum aynı 

araĢtırmada beraber kullanılmıĢtır
87

.  

 

Tablo 2.1 Birey-Örgüt Uyumunu Ölçen ÇalıĢmalar ve Kullandıkları ÖlçümYaklaĢımları  

 

Yazar /Yıl 
BÖU 

KavramsallaĢtırması 

Ölçülen Uyum Türü 

Algılanan/Gerçek 

Ölçüm Yöntemi 

(Doğrudan/Dolaylı) 

O'Reilly ve 

dig.(1991) 

Değerlerin uyumu  

 
Gerçek uyum 

Dolaylı (Örgüt Profili x 

çalıĢanın tercihleri) 54 

soru 

Chatman (1991) 
Değerlerin uyumu  

 

Gerçek Uyum Dolaylı (Örgüt Profili x 

çalıĢanın tercihleri) 54 

                                                 
85

 Cable-Judge, 1997, a.g.m., ss.546-561; Chatman, 1991, a.g.m., ss. 459-484; O‘Reilly ve dig, a.g.m., ss. 

157-200; Lauver - Kristof Brown, a.g.m., ss.454–470.   
86

Daniel M.Cable-Scott Derue, D., ―The Convergent And Discriminant Validity Of Subjective Fit 

Perceptions‖, Journal Of Applied Psychology, 2002, Vol.87, No.5, ss. 875-884 
87

 Vuuren ve dig., a.g.m., ss. 1736–1747; Helena D. Cooper-Thomas - Annelies Van Vianen - Neil Anderson, 

"Changes in Person–Organization Fit: The Ġmpact Of Socialization Tactics On Perceived And Actual P–O 

Fit", European Journal Of Work And Organizational Psychology, Vol.13, No. 1, 2004, ss. 52-78. 
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soru 

Adkins ve dig. 

(1994) 
Genel uyum  

Algılanan Uyum 

(mülakatçının algısı) 
Doğrudan 

Cable -Judge (1996) Bütünleyici uyum 

(değerler, kiĢilik)  

 

Değerlerin Uyumu 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢanın/adayın algısı) 

 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢanın/adayın algısı) 

Doğrudan (3 soru) 

 

Dolaylı (ÇalıĢanın 

algıladığı örgüt 

değerlerixçalıĢanın 

değerleri) (40 soru) 

Cable -Judge(1997) Bütünleyici uyum 

(değerler, kiĢilik) 

 

Değerlerin uyumu 

Algılanan uyum 

(mülakatçının, adayın 

uyumu ile ilgili algısı) 

 

Algılanan uyum 

(mülakatçının, adayın 

uyumu ile ilgili algısı) 

 

Doğrudan (1 soru) 

 

 

Dolaylı (40 soru) 

(Mülakatçının algıladığı 

örgüt 

değerlerixmülakatçının 

algıladığı adayın 

değerleri)  

Cable - Parsons 

(2001)  

Bütünleyici 

uyum(değerler, kiĢilik) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢanın/adayın algısı) 

Doğrudan(3 soru) 

Cable - DeRue 

(2002) 

Bütünleyici 

uyum(değerler) 

Ġhtiyaç arz 

Talep kabiliyet 

 

Algılanan uyum 

(ÇalıĢanın algısı) 

 

Doğrudan (3 soru) 

Cooper-Thomas ve 

dig. (2004) 

 

 

 

Genel Uyum 

 

Değerlerin Uyumu 

Algılanan uyum 

(ÇalıĢanın algısı) 

 

Gerçek uyum 

Doğrudan (1 soru) 

 

Dolaylı (Örgüt Profili x 

çalıĢanın tercihleri) 54 

soru 

Saks -

Ashforth(1997) 

Genel Uyum Algılanan Uyum 

(ÇalıĢanın algısı) 

Doğrudan (4 soru) 

Saks - Ashforth( 

2002) 

Bütünleyici uyum 

Ġhtiyaç arz 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan, aday) 

Doğrudan (4 soru) 

Schantz(2003) Bütünleyici uyum Algılanan Uyum Doğrudan (8 soru) 
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Ġhtiyaç arz 

genel 

(ÇalıĢan) 

Kim ve dig. (2005) Bütünleyici 

uyum(değerler, kültür) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

Doğrudan (3soru) 

Kristof-Brown 

(2000) 

Bütünleyici uyum(genel) Algılanan Uyum 

(Mülakatçı) 

Doğrudan (4 soru) 

Lauver - Kristof-

Brown, (2001) 

Bütünleyici 

uyum(değerler) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

Doğrudan (3 soru) 

Sarris - Kirby 

(2005) 

Bütünleyici uyum( 

değerler, kiĢilik) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

Gerçek uyum  

Doğrudan (3 soru) 

Dolaylı (ÇalıĢanın 

algıladığı örgüt 

değerlerixçalıĢanın 

ideali, tercihleri) 

Siegall-McDonald 

(2004)  

Bütünleyici 

Uyum(değerler)  

 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

 

Doğrudan (2 soru) 

Valentine ve dig. 

(2002) 

Bütünleyici 

Uyum(değerler)  

 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

 

Doğrudan (4 soru) 

Careless(2005) 

Bütünleyici 

Uyum(değerler, kiĢilik, 

hedefler)  

Algılanan Uyum (Aday) 

 

Doğrudan (4 soru) 

Autrey-

Wheeler(2005) 

Bütünleyici 

Uyum(beklentiler-kültür) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

Doğrudan(6 boyut) 

Chen ve dig.(2008) 
Bütünleyici uyum(genel) Algılanan Uyum 

(Mülakatçı) 

Doğrudan (4 soru) 

Ostroff ve dig. 

(2005) 

Bütünleyici 

Uyum(değerler) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

Dolaylı (18 soru) 

(ÇalıĢanın 

değerlerixçalıĢanın 

algıladığı örgüt değerleri 

Edwards ve dig 

(2006) 

 

Ġhtiyaç-Arz Uyumu 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

 

 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

Doğrudan (1 soru) 

Dolaylı (ÇalıĢanın 

algıladığı çevre x 

çalıĢanın, tercihleri) 24 

soru 
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Goodman ve 

Svyantek(1999) 

 

Bütünleyici 

Uyum(değerler) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

 

Dolaylı (ÇalıĢanın 

algıladığı örgüt 

değerlerixçalıĢanın 

ideali, tercihleri) 36 soru 

Meyer ve dig. , 

(2010) 

 

Bütünleyici 

Uyum(değerler) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

Dolaylı (ÇalıĢanın 

algıladığı örgüt 

değerlerixçalıĢanın 

ideali, tercihleri) 

De-Lara(2008) 

 

Bütünleyici 

Uyum(değerler, kiĢilik) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

Dolaylı (ÇalıĢanın 

algıladığı örgüt 

değerlerixçalıĢanın 

ideali, tercihleri) 40 soru 

Doğrudan(3 soru) 

McCulloch ve 

Turban (2007) 

Bütünleyici 

Uyum(değerler) 

Gerçek Uyum Dolaylı (Örgüt Profili x 

çalıĢanın tercihleri) 

Vuuren ve dig. 

(2007) 

Bütünleyici 

uyum(değerler) 

Genel Uyum  

 

 

 

Algılanan uyum 

(ÇalıĢanın algısı) 

 

Gerçek Uyum 

 

Doğrudan (3 soru) 

 

Dolaylı (Örgüt Profili x 

çalıĢanın tercihleri) (16 

soru) 

Ruiz-Palomino -

Martı´nez-Can˜as 

(2013) 

Bütünleyici uyum 

(değerler, kiĢilik)  

 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan/aday)  

Doğrudan(3 soru)  

Gardner ve dig. 

(2012) 

Bütünleyici uyum 

(değerler, kiĢilik)  

 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan/aday)  

Doğrudan(3 soru)  

Seong ve dig (2012) 

Bütünleyici 

Uyum(Kültür, değerler, 

kiĢilik, hedefler) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

Doğrudan (4 soru) 

Andrews ve dig. 

(2011) 

Bütünleyici 

Uyum(değerler) 

Algılanan Uyum 

(ÇalıĢan) 

 

Doğrudan (4 soru) 

Bu çalıĢmalar önemlidir çünkü gerçekte her iki uyum tipinin birebir aynı kavramı 

ölçemediğine dikkat çekmektedir. Bunlardan ilki Vuuren ve dig.(2007) çalıĢması, dört 

boyutlu ―rekabetçi değerler‖ yaklaĢımını kullanarak gerçek uyum ile doğrudan ölçülen 
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algılanan uyum arasındaki iliĢkiyi incelenmiĢ ve algılanan uyumun gerçek uyumun sadece 

bazı alt değer boyutlarının ( insan iliĢkileri boyutu ) iyi bir açıklayıcısı olduğunu ortaya 

koymuĢlardır
88

. Cooper Thomas ve dig.,(2004) örgüt tarafından uygulanan sosyalizasyon 

taktiklerinin ilk dört ayda ölçülen algılanan uyumu etkiler iken gerçek uyum ile iliĢkili 

olmadığı sonucuna varmıĢlardır
89

. Meglino ve Ravlin (1998) kendinden önce algılanan ve 

gerçek uyumu ölçen çalıĢmaları incelemiĢ, gerçek uyum ve algılanan uyumun her ne kadar 

iliĢkili olsa da birbirinden farklı kavramlar olduğunu ifade etmiĢtir
90

. 

BÖU‘unda gerçek uyum türünü kullanan çalıĢmaların hem kavramsallaĢtırma hem de 

ölçüm yöntemi açısından oldukça tutarlı olduğu gözlenmektedir. Gerçek uyumu ölçen tüm 

çalıĢmalarda BÖU değerlerin uyumu olarak kavramsallaĢtırılmıĢ ve uyumun ölçümünde  

O‘Reily ve dig.,(1991) tarafından geliĢtirilen OCP ölçeğinden yararlanılarak dolaylı uyum 

ölçümü yapılmıĢtır.  

Oysa algılanan uyum türünü kullanan çalıĢmalar hem kavramsallaĢtırma, hem 

kullanılan yöntem(dolaylı-doğrudan) hem de kullanılan ölçek bazında bir birlerinden çok 

farklılaĢmaktadırlar. Ancak bu çalıĢmalar içinde de doğrudan ve dolaylı yoldan ölçüm 

yöntemini beraber kullanarak her iki yöntemin bir biri ile veya çıktı değiĢkenleri ile iliĢkisini 

inceleyen araĢtırmalar mevcuttur. Cable ve Judge (1996), dolaylı ve doğrudan ölçülen 

algılanan BÖU arasında anlamlı fakat zayıf bir iliĢki (r= 0,33) bulmuĢlardır. Buna rağmen 

dolaylı yolla ölçülen algılanan uyumdansa  (r=0,23) doğrudan ölçülen algılanan uyum 

(r=0,54) , iĢe alma niyeti ile daha yakından iliĢkili olduğu görülmektedir
91

.  

Benzer Ģekilde Kristof-Brown ve arkadaĢları (2005) yürütükleri meta analiz 

çalıĢmasında, BÖU‘nun genel bir algı olarak ölçüldüğü durumda örgütsel çekim üzerinde 

oldukça etkili olduğu ancak uyumun objektif bir biçimde kavramsallaĢtırıldıkça örgütsel 

çekim üzerindeki etkisinin azaldığına dikkat çekmektedirler. Örneğin çalıĢmalarında örgütsel 

çekim ile doğrudan ölçülen algılanan uyum arasında güçlü bir iliĢki bulurken (ρ = 0,62), 

uyumu dolaylı yolla ölçtüklerinde örgütsel çekim ile algılanan uyum arasında düĢük bir iliĢki 

(ρ = 0,22) bulmuĢlardır
92

.  

                                                 
88

 Vuuren ve dig., a.g.m., ss. 1736–1747 
89

 Cooper Thomas ve dig. a.g.m., ss. 52-78. 
90

 Bruce M. Meglino - Elizabeth Vol. Ravlin - Cheryl, Adkins, "A Work Values Approach To Corporate 

Culture: A Field Test Of The Value Congruence Process And Its Relationship To Ġndividual 

Outcomes", Journal Of Applied Psychology, Vol.74, No.3, 1989, ss. 424-432.  
91

 Cable-Judge, 1996, a.g.m.,s.303. 
92

 Kristof-Brown ve dig., 2005, a.g.m., s.302. 
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Edwards ve dig. (2006) konu üzerine en kapsamlı araĢtırmayı gerçekleĢtirmiĢler ve 

algılanan uyumun ölçümünde doğrudan ve dolaylı değiĢkenler arasındaki iliĢkide sadece 

düzenleyici etki olduğu sonucunu bulmuĢlardır.  Bu çalıĢmanın sonuçları algılanan uyumun, 

çevre ve bireyin etkileĢiminden çok, algılanan çevreye göre Ģekillendiği noktasına dikkat 

çekmektedir 
93

. 

 Bu çalıĢmaların sonuçları önemli bir soruyu akla getirmektedir. Doğrudan ölçülen 

algılanan uyum, dolaylı yoldan ölçülen algılanan uyum tarafından açıklanamıyorsa, doğrudan 

ölçülen algılanan uyum neyi açıklamaktadır ve hangi değiĢkenler tarafından açıklanmaktadır. 

Bu sorular ıĢığında Edward ve dig.(2006) doğrudan ölçülen uyum algısı üzerine odaklanarak, 

bu konu üzerine daha çok araĢtırma yapılmasını önermiĢlerdir
94

  

Bu tezde, ağırlıklı literatür takip edilerek BÖU‘nun ölçümünde sübjektif yöntem 

kullanılmıĢtır.  Doğrudan ölçülen BÖU‘mu dolaylı yoldan ölçülen uyuma göre bu çalıĢmada 

ele alınan çıktı değiĢkenleri ile daha yüksek iliĢki gösterdiği yapılan amprik çalıĢmalar sonucu 

anlaĢılmaktadır
95

. Bu nedenle bu çalıĢmada BÖU‘nun sübjektif yöntemle doğrudan ölçülmesi 

tercih edilmiĢ ve çalıĢanların örgütle uyumlarına yönelik algılarına odaklanılmıĢtır. 

1.3.3 Birey-Örgüt Uyumu Ölçümünün Personel Seçme ve ĠĢe Alma Süreçlerinde 

Kullanımı 

Her ne kadar iĢe alım sürecinin açık iĢlevi, örgütteki söz konusu iĢi yapabilecek bilgi, 

yetkinlik ve kabiliyete sahip bireyleri belirlemek ve iĢe almak olsa da iĢe alım süreci,  örgütün 

çekirdek değerlerine uyum sağlayacak bireyleri seçerek örgüt kültürünün devamlılığını 

sağlamakta ve bu yönüyle örgütteki normatif kontrole hizmet etmektedir
96

.  Oysa geleneksel 

iĢe alım yöntemlerini uygulayan örgütler, insan kaynağı seçiminde kullandıkları 

yaklaĢımlarda ve yapılandırdıkları mülakatlarda BĠU yaklaĢımını temel alan, iĢin 

gerekliliklerini karĢılayan bilgi birikimi ve yetkinliklere odaklanmaktadırlar
97

. ĠĢletmelerde 

―istenen standart davranıĢı‖ üretmek amacıyla sosyalizasyon süreçleri yürütülse de, personel 

seçme ve iĢe alma sürecinden geçen ve örgüte uyumlu olmayan birey, örgütün sosyalizasyon 

                                                 
93

 Jeffrey R., Edwards - Daniel M. Cable - Ian O. Williamson - Lisa Schurer Lambert - Abbie J. Shipp, "The 

Phenomenology Of Fit: Linking The Person And Environment To The Subjective Experience Of Person-

Environment Fit", Journal Of Applied Psychology, Vol. 91, No. 4, 2006,  s.821.  
94

 A.g.m.,s.830. 
95

 Kristof-Brown ve dig., 2005, a.g.m., s .302. 
96

 Robbins, a.g.e, s.605. 
97

 Walter C. Borman- Mary Ann Hanson- Jerry W. Hedge, ―Personnel selection‖,Annual Review o f 

Psychology, Vol.48, No.4, 1997, s.301; Michael M. Harris, Reconsidering The Employment Ġnterview: A 

Review Of Recent Literature And Suggestions For Future Research, Personnel Psychology, Vol.42, No.4, 1989, 

s.696-697. 
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çabalarına yanıt vermeyerek örgütten ayrılmaktadır
98

.Bu durum örgütlerde ―istenen 

davranıĢa‖ ulaĢma konusunda personel seçme ve iĢe alma süreçlerini kritik bir noktaya 

taĢımaktadır. 

Diğer yandan, yeni Ģekillenen iĢ dünyası, örgütlerin insan kaynakları uygulamalarını 

etkilemektedir. Bridges (1994)‘ın, Fortune dergisinde yayınladığı ― iĢlerin sonu‖ adlı 

makalesi, değiĢen iĢ yapıĢ düzeninde artık örgütlerde bilinen anlamda tanımlanan ―iĢlerin‖ 

yerini ―çalıĢma alanlarının‖ aldığına dikkat çekmektedir.  Bu yeni düzende bireyler genellikle 

yapılandırılmıĢ proje ekiplerinin bir parçasıdır ve proje sona erdiğinde yeni bir ekiple baĢka 

bir projeye geçmektedirler
99

. Dinamik ve kompleks bir çevrede,  personel seçme halen 

önemini sürdürmekle beraber, örgütlerin ihtiyacı olan, belli bir iĢe uygun bireyi seçmek değil; 

örgütün bugünkü ve gelecekteki çalıĢma alanına uygun yetkinliklerini geliĢtirebilen, uyum 

kabiliyeti ve esnekliği yüksek, öğrenen çevreye uyum sağlayabilecek bireyleri seçmek olduğu 

ileri sürülmektedir 
100

. 

Yukarıda belirtilen nedenlerden dolayı; 1990‘lı yıllardan beri ilgileri üzerine çeken 

BÖU yaklaĢımının örgütlerde iĢlevselleĢtirilebileceği birincil alan personel seçme ve iĢe alma 

sürecidir.  

Chatman, (1991), iĢe alma sürecinde birey ile örgüt arasındaki gerçek değer uyumunun 

ölçülmesi ve bu uyumun dikkate alınarak seçimin gerçekleĢtirilmesi durumunda, bireylerin 

örgüte daha kolay uyum sağlayacağı, daha yüksek iĢ tatmini duyacakları ve örgütte daha uzun 

süre kalacaklarını ifade etmektedir. Bu çalıĢmada adayların gerçek BÖU, iĢe alım sırasında 

OCP ölçeği q-sort yöntemi kullanılarak ölçülmekte ve uyum iki profil arasındaki 

korelasyonun hesaplanması ile değerlendirilmektedir.
101

 Benzer Ģekilde McCulloch ve Turban 

(2007)‘da çağrı merkezi çalıĢanlarının iĢe alım sürecine OCP ölçeği ve bilgisayar tabanlı q-

sort yöntemini kullanarak gerçek BÖU ölçümünü adapte etmiĢ ve iĢe alım sırasında ölçülen 

BÖU‘nun iĢte kalmanın önemli açıklayıcısı olduğunu ortaya koymuĢtur.
102

 Ancak her iki 

çalıĢmada da kulanılan ölçüm prosedürü mülakatçıya BÖU‘nu baz alarak değerlendirme 

yapabileceği bir mülakat protokolü sunamamaktadır. 
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 Schneider, 1987, a.g.m., s.442 
99

 Borman ve dig. a.g.m., s.301. 
100

 Kristof-Brown ve dig.,2005, a.g.m., s.644. 
101

 Chatman, 1991, a.g.m., ss.459-484.  
102

 Malcom Vol. Mcculloch - Daniel B. Turban, ―Using Person–Organization Fit To Select Employees For 

High-Turnover Jobs‖, International Journal Of Selection And Assessment, Vol.15, 2007, ss.63–71.    
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BÖU‘munu iĢe alma mülakatı bağlamında ölçen çalıĢmalar da sınırlıdır
103

.   

Mülakatçının algısının, seçim sürecinde bir takım yanlılık sorunları doğurabileceği öne 

sürülsede
104

 aĢağıdaki çalıĢmalarda, mülakatçının, aday ile örgüt arasındaki değer uyumunu 

sübjektif olarak doğru bir Ģekilde değerlendirebileceğini ve mülakatçının adaya iliĢkin 

algıladığı değerler ile örgüte iliĢkin algıladığı değerleri doğru bir Ģekilde karĢılaĢtırabileceği 

ileri sürmektedir. 

Cable ve Judge (1997) çalıĢmasında, adayın BÖU‘nu, birinci mülakat sonunda, 

mülakatçı tarafından doğrudan sübjektif yöntemle, tek bir soruya dayanarak 5‘li likert 

ölçeğinde değerlendirilmektedir. Aynı zamanda adayın BÖU‘mu OCP ölçeği kullanılarak, 

dolaylı ve sübjektif yöntemle ölçülmekte ve uyum korelasyon ile hesaplanmaktadır. AraĢtırma 

sonuçları, değerlendirme sonucu mülakatçının doğrudan elde ettiği algılanan uyumun, adayın 

iĢe önerilmesini büyük ölçüde etkilediğini ortaya koymaktadır
105

. 

Adkins ve dig. (1994)‘nin çalıĢmasında mülakatçının adayla görüĢmesinin hemen 

sonrasında, mülakatçı adayın örgüte uyumunu doğrudan ve sübjektif olarak 

değerlendirmektedir. Bu değerlendirme de mülakatçı; (1) ―aday ile örgüt arasında nasıl bir 

uyum olduğunu düĢünüyorsun?‖,  (2) ―Örgütteki diğer çalıĢanlar, bu aday ile örgüt arasında 

nasıl bir uyum olduğunu düĢünür?‖ sorularına 7‘li likert ölçeğinde cevap vererek adayın 

uyumunu puanlamaktadır. Bunun yanında mülakatçı uyum değerlendirmesinin yanı sıra, dört 

soru ile adayın iĢe alınabilirliğini 7‘li likert ölçeğinde puanlamaktadır. Aynı zamanda bu 

çalıĢmada mülakatlar sırasında, 24 soruluk değerler setinden oluĢan anket formu ve zorunlu-

seçmeli (forced choice-ipsative) ölçek tipi kullanılarak aday-mülakatçı ve aday-örgüt 

arasındaki değer uyumu ölçülmektedir. ÇalıĢma sonuçları sadece aday-mülakatçı değer 

uyumunun adayın iĢe alınabilirliğini ve mülakatçının doğrudan sübjektif uyum algısını 

etkilediğini ortaya koymuĢtur. Sonuçlar mülakatçının aday ile ilgili doğrudan sübjektif uyum 

değerlendirilmesinin adayın ikinci mülakata çağrılması üzerinde bir etkisi olmadığını 

göstermektedir. Adayın ikinci mülakata çağrılması, mülakatçının adayın iĢe alınabilirliği ile 

ilgili değerlendirmesi ile yakından iliĢkili bulunmuĢtur
106

.  
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Kristof-Brown (2000), iĢe alma sürecinde mülakatçı tarafından kısıtlı bir sürede 

gerçekleĢecek BĠU ve BÖU değerlendirmesinin, Halo etkisi nedeniyle güvenilir sonuçlar 

veremeyebileceğini öne sürerek bu sorunsal üzerinden iki aĢamalı bir çalıĢma yürütmüĢtür. Ġlk 

aĢamada mülakatçının BĠU ve BÖU değerlendirmelerini hangi kriterleri göz önünde 

bulundurarak yaptığı ve bu iki değerlendirmenin mülakatçı tarafından doğru bir Ģekilde 

ayrıĢıp ayrıĢmadığı araĢtırılmıĢtır. Ġkinci aĢamada ise mülakat sırasında mülakatçı tarafından 

yapılan BĠU ve BÖU değerlendirmelerinin iĢe alma kararı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır
107

. 

 Bu çalıĢmada diğer çalıĢmalardan üstün olarak, ilk aĢamada mülakatçının uyum ile 

algısını mülakat sırasında daha sistematik bir biçimde inceleyebilmek için yaygın olarak 

klinik psikoloji alanında kullanılan ―repertuar çizelgesi tekniğinden (repertory grid 

methodology)‖ yararlanılmıĢtır. Bu teknik yarı yapılandırılmıĢ görüĢme Ģeklinde 

yürütülmekte ve mülakatçıdan görüĢtüğü adaylar içinden rastgele üçünü seçerek bu adayların 

BĠU ve BÖU‘larını uyumunu belli bir özellik listesine göre karĢılaĢtırması ve en iyi olanı 

seçmesi istenmektedir. Ardından mülakatçıya bu adayı seçmesine neden olan özelliklerini ve 

bu özelliğin tam zıttını tanımlaması istenir. (Örn. Bu aday farklılıktan hoĢlanıyor- karĢıtı 

Rutinden hoĢlanma)
108

. Bu prosedür tüm adaylar için gerçekleĢtirildikten sonra, içerik analizi 

yürütülmüĢ ve mülakatçının adayın BÖU‘mu değerlendirmesinde kiĢilik ve değerlere iliĢkin 

özellikleri seçerken, BĠU değerlendirmesinde bilgi ve yetkinliklere iliĢkin özellikleri seçtiği 

dolayısıyla mülakat sırasında mülakatçının BĠU ve BÖU‘na iliĢkin değerlendirmeyi doğru 

biçimde ayrıĢtırdığı ortaya konmuĢtur. 

ÇalıĢmanın ikinci aĢamasında BÖU‘mu, mülakatçı tarafından 5‘li likert tipi ölçeğinde 

dört soru üzerinden doğrudan ve sübjektif biçimde değerlendirmektedir. AraĢtırma sonuçları 

algılanan BÖU‘nun, BĠU ile birlikte adayın iĢe alım için önerilmesini büyük ölçüde 

etkilediğini ortaya koymaktadır
109

. 

Yukarıdaki literatür incelendiğinde her ne kadar BÖU‘nun iĢlevselleĢtirileceği alan 

örgütlerin iĢe alma süreçleri olarak görülsede bu alanda yapılan amprik çalıĢmaların azlığı 

dikkat çekmektedir. Ġncelenen tüm çalıĢmalarda BÖU‘nun aday ile yapılan ilk mülakatta veya 

hemen sonrasında değerlendirildiği görülmektedir. BÖU yaklaĢımının personel seçme ve iĢe 

alma sürecinin diğer aĢamalarındaki uygulanabilirliği halen literatürde değinilmemiĢ bir konu 

olarak görülmektedir.  
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1.4 BĠREY-ÖRGÜT UYUMU ĠLE ĠLĠġKĠLĠ KAVRAMLAR 

Buraya kadar olan bölümde literatürde BÖU‘nun nasıl kavramsallaĢtırıldığı ve 

ölçüldüğü incelenmiĢtir. Bundan sonraki bölümde BÖU‘nu örgütlerde açıklamaya yardımcı 

olacak üç temel kurama değinilmektedir: (1) ASA Teorisi, (2) Örgüt Kültürü ve Normatif 

Kontrol, (3) Sosyal Kimlik Teorisi 

1.4.1 Çekim-Seçim-ÇekiĢme (ASA) Teorisi Ve Birey-Örgüt Uyumu 

BÖU yaklaĢımı, büyük ölçüde Schneider’in 1987’de ileri sürdüğü Çekim-Seçim-

ÇekiĢme (Attraction-Selection-Attrition) teorisi üzerine kurulmuĢtur. Teoriye göre örgüt 

içinde dinamik olarak bir birini takip eden üç süreç ( çekim-seçim-çekiĢme) örgüt içindeki 

bireyleri belirler ve buna bağlı olarak bireylerde örgüt içindeki kültürün belirleyicisi olur
110

.  

Aslında Schneider bu modeli ortaya atarken ağırlıklı olarak örgütsel davranıĢ alanına hakim 

olan durumsalcı yaklaĢımı eleĢtirmekte, dikkatleri daha çok bireyin örgütsel davranıĢ üzerinde 

yapabileceği etkiye çekmeye çalıĢmaktadır
111

. Dolayısıyla bu yönüyle aslında ASA teorisi, 

BÖU‘nun dayandırıldığı etkileĢimsel yaklaĢımdan farklılaĢmaktadır. Çünkü etkileĢimsel 

yaklaĢıma göre bireyin davranıĢları çevrenin ve bireyin bir fonksiyonudur B = f{P,E). 

Schenider‘da etkileĢimsel yaklaĢımın savunduğu gibi davranıĢların açıklanmasında birey ve 

çevrenin birbirinden ayrı düĢünülemeyeceğini savunur ancak bu görüĢten farklı olarak 

çevrenin, insan davranıĢlarının bir fonksiyonu olduğunu (E = f{P, B] ) öne sürmektedir
112

. Bu 

yaklaĢımdan hareketle Schneider (1987) ―People Make The Place‖ adlı eserinde örgütleri ve 

örgütteki kültürü bireylerin oluĢturduğunu söyler. 

Bireyler çalıĢtıkları örgütlerde tesadüfen yer almazlar, çünkü bireyler kendileri ile 

benzer olarak algıladıkları örgütleri çekici bulurlar. Eğer örgütte bireyin örgüt ile benzer 

özelliklere sahip olduğunu düĢünüyorsa o bireyi iĢe alarak seçer. Örgüte giriĢ ile birlikte birey 

için sosyalizasyon süreci baĢlar. Sosyalizasyon süreci sonunda birey ile benzer özellik 

gösteren bireyler örgütte kalırken, örgüt ile benzer özellik taĢımadığına inanan bireyler örgütü 

terk ederler. Bu sürecin sonunda örgütte bir homojenlik ve kolektif bir davranıĢ sağlanır ve bu 
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da örgütün içsel çevresinin temelini oluĢturur
113

. Dolayısıyla ASA teorisine göre örgütsel 

teknoloji, yapı, süreçler ve kültür bu çevrenin bir sonucu olarak oluĢur.  

AĢağıdaki Ģekilde birbirini takip eden çekim, seçim ve çekiĢme süreçleri 

görülmektedir
114

. 

                               

 ġekil 2.8 Çekim-Seçim-ÇekiĢme (ASA) Dögüsü 

   Kaynak: Schneider, 1987, s.445 

Modelin merkezinde örgütün amaçları bulunur. Örgütün amaçları ve bu amaçlara 

ulaĢmayı kolaylaĢtıracak süreçler, yapı ve kültür örgütün ilk kurucusunun ve ilk çalıĢanların 

karakteristik özelliklerinin (kiĢilik vs) bir yansımasıdır
115

. Döngünün çekim sürecinde, 

bireylerin kiĢilik özellikleri ile potansiyel örgütün nitelikleri arasındaki uyum, bireyin 

tercihini belirler.  Örgütlerin amaçları ve amaçlarının bir görünümü olarak yapı, süreç ve 

kültürün bireye ne kadar uygun olduğu ile ilgili bireyin sübjektif algısı, farklı örgütlerin farklı 

kiĢiler tarafından seçilmesi sonucunu doğuracaktır. Örneğin bir doktor değerlerini kendine 

daha yakın bulduğu için A hastanesi yerine B hastanesini seçebilir. 

Döngüdeki bir sonraki aĢama; örgütün formel veya informel iĢe alma süreci ile 

ilgilidir. Modele göre, örgütlerde iĢe alma sürecini gerçekleĢtirenler, nitelikleri örgütün 

kurucusunun özelliklerini yansıtan, kültür, süreç ve yapı ile uyumlu olan bireyleri tercih 

                                                 
113

 Yasemin Arbak - Tahir YeĢilada, "Örgüt KiĢi Uyumu Ve Örgütsel Çekicilik: Hangi KiĢiler Ne Tür 

Örgütleri Daha Çekici Bulur?", Journal Of Ġstanbul Kültür University, Vol.3, 2003, s.24. 
114

 Schneider, 1987, a.g.m., s.445. 
115

 Schneider ve dig., 1995, a.g.m., s.749. 

ÇEKĠġME 

ÖRGÜTÜN  

AMAÇLARI 

ÇEKĠM 
SEÇĠM 



60 
 

etmektedirler
116

. Bu Ģekilde tercih edilen bireylerin yüksek tatmin, düĢük stres ve yüksek 

kariyer baĢarısı ve kıdem gösterme olasılığı yükselmektedir.  

 Son olarak çekiĢme sürecinde, örgüt ile uyumlu olmayan bireyler örgütü terk ederler. 

Literatürdeki çalıĢmalar bireyin örgütle uyumlu olması sonucunda örgütte kalma niyetinin 

yüksek ve personel devir hızının düĢük olacağını desteklemektedir
117

. ÇekiĢme süreci 

sonucunda örgüt ile uyumlu bireylerin örgütte kalması ve uyumsuz bireylerin ayrılması, örgüt 

içinde benzer değerlerin, normların ve davranıĢların paylaĢıldığı homojen güçlü bir yapı 

sağlar. Her ne kadar bu homojen yapının örgüt içindeki farklı düĢünceleri ve yaratıcılığı 

azaltma tehlikesi bulunsa da, homojen grupların heterojen gruplara göre çok daha düĢük 

çatıĢma, iletiĢim problemi yaĢadığı ve çok düĢük personel devir hızı gösterdikleri 

bilinmektedir
118

. 

ASA teorisi örgüt içinde homojenliğe olan eğilimin açıklanmasında BÖU yaklaĢımına 

ıĢık tutmaktadır
119

. Bunun yanında, BÖU‘nu konu alan çalıĢmaların çoğu, birbirini izleyen 3 

dinamik sürecin anlatımı olan ASA (Çekim-seçim-çekiĢme) teorisine atıf yapmaktadır. Bu 

bağlamda yukarıda açıklanan ASA teorisinin dinamik süreçlerinin her biri aslında BÖU‘nun 

örgüt ile kesiĢim alanlarını belirleyerek (iĢe alma, sosyalizasyon, çıktılar) her bir alan için 

teorik bir alt yapı sunmaktadır. 

Bunun yanında Örgütsel Demografi literatürü de
120

  ASA teorisine benzer hipotezler 

sunmaktadır
121

. Kökleri yapısal sosyoloji teorilerine dayanan bu literatür ASA‘dan farklı 

olarak psikoloji kökenli özelliklerdense, yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu gibi demografik 

özelliklere dayanarak örgüt ve grup seviyesindeki homojenlik eğilimlerine dikkat 

çekmektedir. 

1.4.2 Örgüt Kültürü, Normatif Kontrol Ve Birey-Örgüt Uyumu 

Klasik anlayıĢa göre, örgütler bir grup çalıĢanın koordine ve kontrol edildiği rasyonel 

sistemler olarak görülürken, özellikle 1980‘li yıllardan sonra örgüt kuramcıları, üyeler 

arasında paylaĢılan bir anlamlar sisteminin varlığını kabul etmiĢlerdir. 

                                                 
116

 Kristof-Brown, 2000, a.g.m., s.647. 
117

 Lauver-Kristof-Brown, a.g.m., ss.454–470; O‘Reilly ve dig, a.g.m., ss. 157-200; Ostroff ve dig. a.g.m., 

ss.591–623.  
118

 Jennifer A. Chatman ve dig., ―Being different yet feeling similar: The influence of demographic 

composition and organizational culture on work processes and outcomes‖,  Administrative Science Quarterly, 

1998, s.756. 
119

 Westerman. a.g.t., s.17. 
120

 Jeffrey Pfeffer, ―Organizational Demography:Implications for Management‖, CaliforniaManagement 

Review, Vol.28, No.1, 1985, ss.67-81. 
121

 Schneider ve dig.,1995, a.g.m., s.752. 



61 
 

Her örgütün içinde var olduğu varsayılan bu anlamlar sistemi oldukça önemlidir çünkü 

güçlü, gizil ve çoğu zaman bilinçaltı bir güç olarak bireylerin ve grupların davranıĢlarını, 

algılama biçimlerini, düĢünce yapılarını ve değerlerini belirleyebilmektedir
122

.  

Aslında kültürün bağımsız bir değiĢken olarak bireylerin tutum ve davranıĢlarını 

etkilemesi düĢüncesi kurumsallaĢma kavramına dayanmaktadır
123

. Özünde kurumsallaĢma, 

örgüt içinde neyin uygun ve temelde neyin anlamlı davranıĢ olduğu ile ilgili üyeler arasında 

ortak bir anlayıĢ üretilmesine çalıĢmaktadır. Dolayısıyla örgüt kurumsal bir süreklilik 

kazandığında, örgütün üyeleri için kabul edilir davranıĢ modelleri de açık hale gelmektedir. 

Aslında örgüt kültürünün de yaptığı budur
124

.  

Örgüt kültürünün, örgütü diğer örgütlerden ayıran ve örgütün bireyleri tarafından 

paylaĢılan ortak bir anlamlar sistemi olduğu konusunda genel bir uzlaĢı olduğu söylenebilir
125

. 

Topluca paylaĢılan; ―düĢünce biçimleri‖, ―semboller ve anlamlar‖, ―ortak dil‖, ―değerler ve 

ideolojiler‖, ―törenler ve kutlamalar‖, ―efsaneler, hikayeler, kahramanlar‖, ―kurallar ve 

normlar‖, iĢlerin yapılıĢ biçimleri‖, ―duygular ve dıĢa vurumlar‖, ―yapılar ve uygulamalar‖, 

―misyon, strateji, hedefler , ―ödül ve terfi sistemleri‖nin tümü örgüt kültürü konusu altında 

tanımlanabilmektedir.  

Smircich (1983) örgüt kültürünün,  örgüt içinde dört önemli fonksiyonu yerine 

getirdiğini öne sürmektedir. Ġlk olarak örgüt üyelerine bir kimlik duygusu kazandırır. Ġkinci 

olarak, bireyin kiĢisel çıkarları dıĢında bir Ģeye bağlılık yaratılmasını kolaylaĢtırır. Üçüncü 

olarak, kültür sosyal sistemin dengesini güçlendirir. Ve dördüncü olarak, davranıĢları 

yönlendiren ve Ģekillendiren bir rasyonelleĢtirme mekanizması olarak iĢlev görür
126

.  

Örgüt kültürünün bizi en çok ilgilendiren rolü, örgüt içinde bireylerin tutum ve 

davranıĢlarını Ģekillendiren bir kontrol mekanizması olarak iĢlev görmesidir. Çünkü bu 

anlamda kültür, örgüt içinde oyunun kurallarını belirler, bu kurallara uyum ödül sisteminin ve 

yükselmenin temelini oluĢturur
127

.  
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Kültürün normatif kontrol iĢlevini anlamada Schein‘ın (1999) modeli önem 

kazanmaktadır. Schein‘a (1999) göre örgüt kültürünü anlamada en iyi yol, onun farklı 

seviyelerde var olduğunu kabul etmek ve özellikle alt seviyeleri anlayarak yönetmeye 

çalıĢmaktır. Bir örgütün kültürü kendini gözlenenden, gözlenemeyene doğru üç farklı 

seviyede belli edebilir: a) gözlemlenebilir nesneler, b) değerler ve c) temel altta yatan 

varsayımlar
128

. AĢağıdaki Ģekilde bu seviyeler gösterilmektedir. 

 
                                                   ġekil 2.9 Örgüt Kültür Seviyeleri 

                                                      Kaynak: Schein, 1999, s.15 

 

Gözlemlenebilir nesneler seviyesinde, yeni bir üye örgüte girdiğinde 

gözlemleyebileceği ve hissedebileceği tüm suni yapılardan bahsedilmektedir. Bunlar; fiziksel 

düzen, giyinme kuralları, insanların birbirleriyle konuĢma tarzı, yerin kokusu ve verdiği his, o 

yerin duygusal yoğunluğu ve diğer olaylar, Ģirket kayıtları, ürünler, felsefe bildirgeleri ve 

yıllık raporlar, örgütsel semboller, hikayeler, efsanelere kadar her Ģeyi içerir. Bu seviye 

kültürün en kolay gözlemlenebildiği seviyedir ancak yine de bize örgüt‘ün kültürü ile ilgili 

çok fazla bilgi veremez
129

. Örneğin, bir Ģirketin diğerinden daha resmi ve daha bürokratik 

olduğunu görebilir ve hissedebiliriz, fakat bu bize bunun niçin öyle olduğu veya onun üyeler 

için ne anlama sahip olduğu konusunda hiçbir Ģey söylemez. 

Bunu anlamanın yolu bir alt seviyede, görünen davranıĢların ve sistemlerin altında 

yatan örgüt bireyleri tarafından ortak benimsenmiĢ; değerlerin, normların ve felsefenin 
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anlaĢılabilmesidir. Çünkü bu seviyede değerler bireylere nasıl davranmayı istediklerini, 

normlar ise nasıl davranmaları gerektiğini göstermektedir
130

.  

Daha önce tanımlandığı gibi değerler, bir davranıĢ biçimini veya olması istenen 

durumu kiĢisel veya sosyal olarak kabul görmüĢ baĢka bir davranıĢ biçimi veya olması istenen 

duruma tercih etmeyi sağlayan inanç biçimi olarak tanımlanmaktadır. Grup tarafından 

paylaĢılan değerler, bireylerin benzer biçimdeki davranıĢlarına yön vermesi yönüyle normlara 

benzemektedir. Ancak değerler çok daha geneldir, normlar değerler ile uyumlu çok daha 

spesifik ve açık davranıĢsal beklentiler olarak görülmektedir
133

. Örgüt içinde normlar, 

değerleri yansıttığı sürece, kültürün istikrarlı bir yapı sürdürdüğü söylenebilir. Değerlerin ve 

normların birbiri ile çeliĢmesi durumunda ortamda gerilim yükselmekte, istikrarlı yapı 

bozulmaktadır
134

.  

Bir değerin örgütte bir norma dönüĢebilmesi için belirli bir Ģekilde tanımlanabilen bir 

davranıĢa iĢaret etmesi gerektiği ve değer ile davranıĢ arasında mevcut sistematik bir 

bağlantının kurulabilmesi gerektiğinden söz edilmektedir
135

. Çünkü ancak bu yolla, değerler 

yoluyla örgüt içinde bazı davranıĢlar kontrol edilebilir. 

Schein‘a göre yukarıdaki değerlerin oluĢmasına temel oluĢturan daha da derin 

varsayımlar vardır ve bunlar genellikle örgütün içinde bulunduğu ulusal kültürün 

varsayımlarıdır. Örgüt kültürünün anlaĢılmasında bu varsayımlarında anlaĢılması gerekir
137

. 

Örneğin insan doğasına iliĢkin varsayımlar (insan çalıĢmayı sevmez-insan çalıĢmayı sever, 

insan değiĢir-değiĢmez), insan iliĢkilerine iliĢkin varsayımlar (bireyselcilik-toplulukçuluk), 

neyin gerçek ve doğru olduğuna iliĢkin varsayımlar (pragmatik-geleneksel), zamana ve 

mekana yönelik varsayımlar (örneğin iĢe erken gelme ve geç gitme kimi kültürlerde bağlılık 

olarak algılanırken, kimi kültürlerde etkin çalıĢmama olarak değerlendirilir).  

Trompenaars- Turner‘a göre (2008) temel varsayımların sorgulanması bu varsayımları 

paylaĢan bireyler üzerinde karmaĢa ve öfke yaratır, çünkü bu varsayımlar sorgulanmadan 

grup tarafından kabul edilir. Örneğin bir Japon‘a insanları neden eğilerek selamladığını 

sorduğunuzda, bunu neden yaptığını bilmediğini, diğer herkesin böyle yaptığı için böyle 

yaptığını söylüyorsa bu bir norm göstergesidir. Eğer otoriteye saygı göstermek istediğini 
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söylerse bu bir değer göstergesidir. ġayet otoriteye neden saygı gösterdiğini sorarsanız, 

öfkesini gizlemenin bir yolu olarak pek çok Japon size gülümseyerek karĢılık verecektir
138

. 

Bir grup için altta yatan varsayımlarda tamamen fikir birliğine sahip iken, tutarsız 

davranıĢlarda kendilerini gösteren, çatıĢan değerlere sahip olmak mümkündür. Bir grup için 

değerler düzeyinde ve davranıĢlarda fikir birliğine varılmasına rağmen, altta yatan 

varsayımlarda hiçbir fikir birliği olmadığı için daha sonra ciddi çatıĢmalar geliĢtirmek de 

mümkün olabilmektedir
139

. 

Yukarıda bahsedildiği gibi örgüt kültürü, kendini oluĢturan temel varsayımlar, 

paylaĢılan değerler ve normlar ile örgüt içinde istenen ve istenmeyen davranıĢları ortaya 

koyar ve formel kontrol sistemlerine ihtiyaç duymaksızın bireylerin tutum ve davranıĢlarını 

istenen yönde yönlendirebilir. 

Örgüt kültürünün normatif rolü özellikle 1980‘li yıllardan sonra vurgulanmaya 

baĢlanmıĢtır. Tarihsel açıdan bakıldığında örgüt kültürü ile ilgili çalıĢmalar öncelikle kültürü 

bir kök metafor olarak almıĢlar, sosyal dünyayı belli bir amacı olmayan, öznelerarası 

etkileĢimle inĢa edilen bir olgu olarak kabul etmiĢlerdir. Örgütler de insanların kendilerini 

ifade etmelerinin bir biçimi olarak görülmüĢtür
140

 Ancak 1980‘li yıllardan itibaren örgüt 

kültürü konusunda peĢ peĢe önemli çalıĢmalar yayınlanmaya baĢlanmıĢtır Barley-Kunda 

(1992) yönetim tarihi ile ilgili yaptıkları çalıĢmalarında yönetim düĢüncesini farklı tarihsel 

dönemlere ayırarak, yönetsel kontrol bağlamında incelemiĢlerdir. 1980 sonrası yılları 

kapsayan son dönemdeki yönetim yaklaĢımları yazarlar tarafından ―örgüt kültürü‖ baĢlığı ile 

isimlendirilmiĢ ve normatif kontrol aracı olarak değerlendirilmiĢtir. Normatif kontrolden,  

normatif araçlar ile çalıĢanların kalplerinin, düĢünce ve duygularının kazanılması yoluyla 

kontrol edilmeleri anlaĢılmaktadır
141

.  

 Bu çalıĢmaların ortak noktası kültürü kritik bir değer olarak kabul eden yönetimci bir 

bakıĢ açısını yansıtmaları, örgüt kültürünü performansı artırıcı, yönetilebilir, değiĢtirilebilir, 

ölçülebilir bir değiĢken ve normatif bir kontrol aracı olarak görmeleridir. ÇalıĢanları 

kendilerinden daha önemli bir örgütün varlığına ikna etmek, kalplerini ve zihinlerini 

kazanarak yöneticilerce belirlenen hedeflere bağlılık oluĢturmak, herkese ne yapacağını, ne 
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düĢüneceğini, nasıl hissedeceğini gösteren ortak değerler geliĢtirmek, bunların sürekliliği için 

ise birtakım törenler, semboller, kahramanlar, sloganlar icat etmek, üstün bir rekabet gücü 

sağlayacak olan ‗güçlü‘ kültürlere sahip olmanın temel Ģartları olarak görülmüĢtür. Sonuç 

olarak örgüt kültürünün zaman içerisinde örgütü kendini oluĢturan üyelerin gözüyle görme 

yeteneğini kaybederek, üyelerin kendilerini örgüte adamalarını sağlayacak normatif bir 

yönetsel kontrol aracı haline dönüĢtüğü anlaĢılmaktadır
142

.  

Örgüt kültürünün, çalıĢan davranıĢları üzerindeki rolü 1990‘lı yıllarda daha da önemli 

bir hale gelmiĢtir. Çünkü örgütlerin kontrol alanlarının geniĢlemesi, örgütsel yapının dikey 

yapıdan yatay yapılara dönüĢmesi, formelizasyonun azalması ve personelin güçlendirilmesi 

durumunda, güçlü bir kültürün sağladığı paylaĢılmıĢ değerler ve inançlar, herkesin aynı 

doğrultuya yönelmesini sağlamaktadır
143

. 

Normatif kontrol daha çok doğu kültürü merkezli olarak kullanılmaya baĢlamıĢ bir 

kontrol türüdür. Doğu kültürünün en önemli temsilcilerinden Japon yönetim anlayıĢında, 

firmanın rekabet temelini oluĢturan kalitenin ―hem ekonomik bir gerek‖ hem de ―müĢteriye 

verilmiĢ söz‖  biçiminde ifadelerle sembolleĢtirilen kültürel bir değer olduğu 

gözlemlenmektedir. Bu durum çalıĢmalar üzerinde hem maddi hem de manevi bir sorumluluk 

bilinci yaratmaktadır. Bu kültürel yapıda kiĢiler davranıĢ tarzları, davranıĢların sembolik 

anlamları ve kültürel motiflerin davranıĢlar üzerinde kurduğu kontrol mekanizması ön 

plandadır. Bu nedenle normatif kontrol Amerikan tipi (Taylorizm ve Fordizm temelli) sınırlı 

akılcı kontrol türünden önemli ölçüde farklılıklar göstermektedir. Ancak yine de, normatif 

kontrolün tam anlamıyla rasyonel kontrolü reddettiği ya da bunun tam tersini söylemek 

mümkün değildir. Normatif kontrolün içinde rasyonel kontrol unsurları yer alırken, , rasyonel 

kontrol unsurların içinde de normatif unsurlara rastlamak mümkündür
144

. Ancak bu iki 

kavram arasında Ģöyle bir farktan bahsetmek mümkündür: Normatif kontrol çalıĢanların 

zihinlerini ve kalplerini kazanmaya çalıĢırken, rasyonel kontrol sistemleri çıktıların 

verimliliğini ödül ve ceza sistemleri ile yükseltmeye çalıĢır. 

Barker ve Tompkins günümüzün belirsizlik koĢullarında, organizasyonların yüksek 

seviyede çalıĢan özdeĢleĢmesi sağlayan paylaĢılmıĢ değerler ve güçlü kültür gibi normatif 

kontrol araçlarını hayata geçirmek zorunda olduklarına dikkat çekmektedir. Çünkü örgütün 
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üyeleri tarafından benzer değerlerin paylaĢılması,  güçlü bir örgüt kültürünü doğurmakta ve 

güçlü kültürler iĢ görenin kimlik kazanımının ve kendini örgütle özdeĢleĢtirmesini 

kolaylaĢtırmaktadır
145

. 

Bireyin değerleri ile örgütün değerlerler sistemi ve kültürünün bir biri ile uyumlu 

olması olarak tanımlanan BÖU‘mu
146

 örgütün normatif kontrol sistemine hizmet eden bir araç 

olarak görülmektedir. Çünkü örgütün iĢe alım ve sosyalizasyon süreçlerinde iĢlevselleĢtirilen 

BÖU, örgüt içinde paylaĢılmıĢ ve homojen ve merkezi bir değerler sisteminin ve güçlü bir 

kültürün oluĢumunu sağlamakta ve iĢ tatmini, özdeĢleĢme, iĢe katılım, bağlılık gibi örgüt 

içinde istenen tutum ve davranıĢları desteklemektedir
147

  

Örgütle ilgili davranıĢlar ve iĢlerin durumuna iliĢkin bir takım değerlerin örgütün 

çalıĢanları tarafından (birimler ve seviyeler seviyesinde ) paylaĢılması durumunda, örgütte 

merkezi bir değerler sistemi olduğundan söz edilmektedir. Örgütün değerler sistemi, kilit 

değerlerin hangi yaygınlıkta ve yoğunlukta bireyler tarafından paylaĢıldığına göre zayıf veya 

güçlü olarak derecelendirilebilir
148

. Örgütün çekirdek değerleri yoğun bir Ģekilde 

benimsenmiĢ ve yaygın bir Ģekilde kabul görmüĢse örgütün güçlü bir kültüre sahip olduğu,  

aksi halde örgütte zayıf bir kültürün hakim olduğu söylenebilir. 

Güçlü kültürün en önemli özelliği, çalıĢanların davranıĢları üzerinde güçlü bir 

yönlendirici etkiye sahip olmasıdır
149

. Güçlü bir kültürde örgütün amaçları ile ilgili güçlü bir 

uzlaĢma (konsensüs) vardır.  Bu da grup kaynaĢması, sadakat ve bağlılığı oluĢturmaktadır. 

Bunun yanında güçlü bir kültürün en önemli sonuçlarından birinin ―düĢük personel devir hızı‖ 

olduğu bilinmektedir
150

. 

 Örgüt içinde herkes tarafından benimsenmiĢ çekirdek değerler ve normlar, davranıĢsal 

tutarlılığı arttırır ve örgüt içinde bireyin davranıĢlarını yönlendirmek için kullanılan 

formelizasyonun yerine geçer. Formelizasyon örgüt içinde tahmin edilebilirliği arttırır, düzen 

ve istikrar sağlar. Güçlü bir örgüt kültürü bunları her hangi bir yazılı dokümana ihtiyaç 

duymadan yapabilmektedir. Çünkü bireyler kültürü kabul etmeleri ile birlikte zaten pek çok 

kural ve düzeneği de içselleĢtirmektedirler. 
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Diğer yandan bireyin tutum ve davranıĢlarını neyin belirlediği de aslında oldukça 

tartıĢmalıdır. Ancak güçlü ve paylaĢılmıĢ değerler sisteminin bireyin tutum ve davranıĢlarını 

yönlendireceği düĢüncesini destekleyen önemli yaklaĢımlar mevcuttur. (1) Örgütler normlarla 

karakterize edilmiĢtirler ve bireyin bu normları kabul etmeden baĢa çıkamayacağı çok güçlü 

durumlar yaratabilirler, bu durumda bireyin kiĢiliği davranıĢları üzerinde sınırlı etki 

yaratabilmektedir
151

. Diğer yandan (2) bireyler durağan değil uyumcudurlar dolayısıyla kiĢilik 

özellikleri de çevreyle değiĢmektedir
152

 (3) ÇalıĢanların iĢ ile ilgili tutumları ve davranıĢları 

çoğu zaman bireysel eğilimleri veya rasyonel kararları ile değil örgütsel 

çevrelerinden(çalıĢma arkadaĢları, geçmiĢ deneyimler) edindikleri sosyal enformasyon ile 

Ģekillenmektedir
153

. Bu potansiyellerin gerçekleĢmesi durumunda denilebilir ki, örgüt içinde 

herkes tarafından güçlü biçimde paylaĢılan değer ve normlar, bireysel farklılıkların 

davranıĢlar üzerindeki etkisini azaltabilmektedir. O‘Reilly ve Chatman ‗da bireylerinin 

değerlerinin bir kısmına tabiatları, yön verirken daha büyük bir kısmını da içinde bulunduğu 

sosyal çevrenin üzerinde uzlaĢtığı doğru ve yanlıĢların yön verdiğini vurgulamaktadır
154

. 

Neyin önemli olduğunu öğrenmek için bireyler grup üyelerinin yaptıklarına, üst yönetimin 

gönderdiği sinyallere bakarlar. Bireyin sahip olduğu sosyal destek ne kadar azsa, çevrenin 

etkisi o kadar güçlenmektedir. Özellikle bireyler örgüte yeni girdiklerinde, ailelerinden uzakta 

olduklarında, içinde bulundukları durumun belirsiz özellik taĢıması durumunda, kendi 

kontrolleri dıĢında problemlerle karĢılaĢtıklarında, performansın düĢtüğü ya da çevrenin 

değiĢtiği zamanlarda, çevreden sunulan değer ve normları kabul etmeye daha büyük bir eğilim 

gösterirler
155

.  

Örgüt içinde değer ve normların yaygın ve yoğun biçimde paylaĢılmasını sağlayan pek 

çok faktör bir araya gelmektedir. BÖU bağlamında, güçlü kültürlerin sosyal kontrolü 

kullanmalarında ve bağlılık yaratmalarında kullandıkları üç temel mekanizmadan bahsetmek 

mümkündür. (1) Üst Yönetimin faaliyetleri, (2) ĠĢe alım ve (3) Sosyalizasyon 

Üst yönetimin faaliyetlerinin örgüt kültürü üzerinde önemli etkisi vardır
156

. 

Kurumdaki örgütsel değer sisteminin,  örgüt üyeleri tarafından içselleĢtirilmesi yönetimin 
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kontrol edebileceği bir konu olarak görülmektedir. ġayet örgüt içindeki bireylerin dayandığı 

değer ve normlar örgütün amaçlarına uygun değilse bazen normatif kontrol, istenmeyen bazı 

çıktıları da arttırabilmektedir
157

. Bir grup tarafından kabul edilip paylaĢılan değerler ve 

normlar her zaman yönetimin kabul ettiği ve istediği değerler olmayabilir. Benzer Ģekilde, 

yönetimin örgüt içinde neyin önemli olduğu ile ilgili yaptığı tekrarlar veya örgütün 

değerlerinin broĢürlere basılması, duvarlara asılması yoluyla bu değerlerin veya normların 

bilinirliliğinin arttırılması, bunların örgüt üyeleri tarafından paylaĢıldığını ve hayata geçtiğini 

de göstermez. Bazen de aynı değerler örgütün her departmanı tarafından paylaĢılmayabilir. 

Örgüt içinde kültürün normatif bir kontrol aracı olarak iĢlev görerek örgütün performansında 

pozitif etki yapabilmesi için, örgütün yönetimi tarafından ortak istenen değerlerin örgütü 

oluĢturan birimler tarafından yaygın ve güçlü biçimde paylaĢılması gerektirmektedir.  

Üst yönetim, örgütte neyin önemli olduğu ile ilgili mesajları üreten ve gönderen bir 

mekanizma görevi görmektedir
158

. Üst yönetimin en önemli fonksiyonlarından biri bireylerin 

özünde kendilerini önemli hissetmelerini sağlayacak anlamlı hedefler ve odak noktalarını 

belirlemek ve bunları birbiriyle ve örgütün temel amaçları ile uyumlaĢtırmaktır. Diğer yandan 

örgütte çalıĢanların katılımını sağlayan yönetim anlayıĢı ve örgütün takdir mekanizması, 

bireylerin örgütün değerlerini benimsemelerini ve bağlılık göstermelerini 

kolaylaĢtırmaktadır
159

 Ġçsel motivasyonu arttırıcı küçük ödüller veya psikolojik takdir 

mekanizmalarının dıĢ ödüllendirmelere göre davranıĢların yönlendirilmesinde daha etkili 

olduğu ileri sürülmektedir  

Welch ve Welch üst yönetimin kültürü yönetmek üzere uyguladığı faaliyetlerin bir 

döngü içinde belirli sonuçları etkilediğini ileri sürmektedir. Kurumsal değerlerin örgüt üyeleri 

tarafından içselleĢtirilmesini Ģematize eden Ģekil aĢağıda yer almaktadır
160

. 
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                                   ġekil 2.10  Değerler ile Kontrol 

Kaynak: Welch-Welch, 2006, s.17 

Bu şekle göre üst yönetimin, örgütün değerler sistemini destekleyen yönetsel 

faaliyetleri, örgütün ödüllendirme sisteminin de desteği ile üyelerin örgüte bağlılığını ve 

üretkenliğini arttırır, örgütün tüm hedefleri arasında uyumlaşma sağlar ve gittikçe formel 

kontrole duyulan ihtiyacı azaltır. 

 Üst yönetimin faaliyetlerinin yanı sıra örgüt içinde değer ve normların yaygın ve 

yoğun biçimde paylaĢılmasını sağlayan en önemli iki mekanizma örgütün iĢe alım ve 

sosyalizasyon süreçleridir. ĠĢe alım sürecinin açık iĢlevi, BĠU yüksek; örgütteki söz konusu iĢi 

yapabilecek bilgi, yetkinlik ve kabiliyete sahip bireyleri belirlemek ve iĢe almak olsa da diğer 

yandan iĢe alım süreci BÖU yüksek;  örgütün çekirdek değerlerine uyum sağlayacak bireyleri 

seçerek örgüt kültürünün devamlılığını sağlamakta ve bu yönüyle örgütteki normatif kontrole 

hizmet etmektedir
161

. 

   Yeni gelen bireylerin örgüt kültürüne adapte edilme süreci olarak tanımlanan 

sosyalizasyon süreci ise; yeni bireyin iĢinin gerektirdiği kabiliyetlere hakim olmasını, yeni 

rolünü baĢarıyla üstlenmesini, çalıĢtığı grubun değer ve normlarına uyum sağlamasını 

içerir
162

. Sosyalizasyon örgütler için en temel ve önemli süreçlerden biridir, çünkü merkezi 

değerlerin ve normların sürekliliğini güvence altına alır ve örgüte yeni giren bireylerin yeni 

çalıĢma çevrelerine doğru cevap verebilmelerini ve diğer çalıĢanlar ile iyi koordine 
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olabilmelerini sağlayacak bir çerçeve sunar
163

. Hatta sosyalizasyon süreçleri örgüte yeni giren 

bireylerin değerleri ile örgütün değerlerinin uyumlaĢtırılmasını sağlayarak, örgüte yeni giren 

bireylerin BÖU algılarını yükseltmekte ve bu yolla örgüte daha bağlı, daha az örgütten 

ayrılma niyeti duyan çalıĢanlar yaratılmasına olanak sağlamaktadır
164

. Ġstenen bu değiĢimi 

yaratmada farklı alternatifler (sosyalizasyon taktikleri) tercih edilebilir. Sosyalizasyon süreci 

sonunda birey artık örgütün ve çalıĢma grubunun normlarını anlayarak ve kabul ederek 

içselleĢtirmektedir
165

. 

1.4.3 Sosyal Kimlik Teorisi Ve Birey-Örgüt Uyumu 

Bir gruba üye olmak, bireyin kiĢisel kimliğini, güdülerini, hem kendisine hem de 

baĢkalarına iliĢkin algılarını büyük ölçüde etkiler. Bu görüĢ Tajfel ve Turner‘ın ortaya attığı 

Sosyal Kimlik Teorisinin temel çatısını oluĢturmaktadır. Sosyal Kimlik Teorisine göre 

bireyler, kendilerini ve diğerlerini üye oldukları örgüt, din, cinsiyet, yaĢ grubu gibi çeĢitli 

sosyal sınıflara göre kategorileĢtirme eğilimindedirler
166

.  Bu sosyal sınıflandırmanın iki temel 

fonksiyonu olduğundan söz edilebilir. Ġlk olarak, bu yolla sosyal çevre biliĢsel olarak 

segmentlere ayrılır ve bireye göre diğerlerinin tanımlanmasına kolay ve sistematik bir yol 

sağlanır. Ġkincil olarak ise; sosyal sınıflandırma bireyin sosyal çevre içinde kendini 

konumlandırmasını ya da tanımlamasını sağlar. Böylelikle birey; fiziksel görünüĢü, 

kabiliyetleri, psikolojik eğilimleri ve ilgilerinin bir bütünü olan bireysel kimliğinin dıĢında, 

kendisi için sosyal bir kimlik tanımlar. Bu kimlik, bireyin kendisinin bir gruba aidiyeti ile 

ilgili algısıdır
167

. BaĢka bir ifadeyle sosyal kimlik, benlik kavramının, grup üyeliğinden doğan 

parçasıdır
168

. Dolayısıyla, birey için anlamlı olan bir grup üyeliği, kiĢisel kimliğin yerini, 

sosyal kimliğe bırakmasına yol açabilmektedir. Kendimizi bir kadın, bir tenis oyuncusu, bir 

mühendis ve benzeri Ģekillerde de tanımlayabiliriz. Tüm bu tanımlamalarımız sosyal 

kimliğimizi oluĢturur.  

Ashforth ve Mael (1989), çalıĢmalarında sosyal kimlik teorisini kuramsal örgütsel 

literatüre dahil ederek, örgütlerin, bireyler için çok güçlü kimlikler oluĢturabileceğini ve 
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bireylerin sosyal kimlik seçme süreçlerini ciddi biçimde etkileyebileceğini öne sürmüĢlerdir. 

Dolayısıyla bireyin çalıĢtığı güçlü bir örgüt, bireyin ―ben kimim?‖ sorusuna cevap olabilir Bu 

yüzden örgüt kimliği, sosyal kimliğin spesifik bir türü olarak düĢünülmektedir
169

.  

 AraĢtırmalar, üyelerinden beklentilerin daha belirgin ve kesin olduğu sosyal sınıflara 

üyeliğin daha az muğlak olduğunu ortaya koymaktadır. Yani bir örgütün sosyal üyesi olmak 

bir ırka veya cinsiyete ait sosyal sınıfın üyesi olmaktan daha kesin ve nettir. Benzer Ģekilde 

sosyal sınıf ile özdeĢlemenin getireceği ödüller veya statüde edinilecek faydalar arttıkça, 

sosyal sınıfa olan üyelikte belirginleĢmektedir
170

. Bireylerin, örgütlerini sosyal kimlikleri 

olarak belirlemeleri, sosyal entegrasyon sürecinin bir sonucu olarak düĢünülmektedir. Yani 

grup içinde bireyler arası etkileĢim ve paylaĢılan ortak deneyimler,  bireyin örgütünü, sosyal 

kimliği olarak tanımlamasında birincil öncül olarak görülmektedir. Ancak bazı bireyler, 

örgütteki diğer çalıĢanlarla etkileĢime girmeden de örgütün değerlerini benimseyerek bağlılık 

geliĢtirebilirler. Bu yüzden çalıĢanların örgütün geri kalan bireyleri ile yeterli etkileĢime 

girmeden de örgütü sosyal bir sınıf olarak görüp örgütü kendilerini tanımlamak için 

kullanmaları ( XYZ çalıĢanı)  ve kendi sosyal kimliklerini olumlamaları mümkündür
171

. 

Bireyin örgütünü, sosyal kimliği olarak tanımlamasında rol oynayan diğer etkili bir faktör 

grubun prestijidir. Bireyler özgüvenlerini ve benlik saygılarını arttırmak yönünde sosyal 

kimlik belirlerler. Bu nedenle kendilerini en iyi ile özdeĢleĢtirme eğilimindedirler
172

. ġayet 

birey, örgüt ile kendini özdeĢleĢtirirse, örgütü ile ilgili pozitif ve güçlü bir imaj algısına sahip 

olacaktır.                              

Sosyal kimlik, grup davranıĢını mümkün kılan çok önemli biliĢsel bir mekanizmadır. 

Örgüt değerlerinin, normlarının içselleĢtirilmesini ve örgüt içindeki tutum ve davranıĢlarda 

homojenliği doğurur. Grup üyeliğinin getirdiği psikolojik faydalar bireysel kimliğin önüne 

geçerek, bireyin değer ve normları ile grubun değer ve normları arasındaki uyumu yükseltir 

(BÖU). Böylelikle sosyal kimliğini örgüt ile özdeĢleĢtiren her birey örgüt içinde oluĢan 

homojenliğe katkı sağlar
173

.  

Özetle;  sosyal kimlik teorisine göre bireyler, kendileri için olumlu kimlik 

oluĢturabilecekleri örgütlere katılmak ve bu örgütlere üyeliklerini sürdürmek isterler. ġayet 

örgütün üyeliği ile ilgili sosyal kimlik zayıfsa, bireyin örgütü terk etmek isteği güçlü bir 
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alternatiftir
174

 Ancak örgütü terk etmek her zaman rasyonel bir karar olmayabilir, bu tür 

durumlar örgütün azalan çekiciliğine bir cevap olarak örgüte psikolojik bağlılığın azalması 

veya örgütten psikolojik çekilme mümkün olabilmektedir
175

.  

Bu çerçevede,  sosyal kimlik teorisi örgüt içinde uyumun oluĢum sürecine dikkat 

çekmekte ve bu yolla BÖU araĢtırmalarına teorik bir çerçeve sağlamaktadır. Bireyin kendini 

örgütle uyumlu olarak algılama derecesi, kendini örgütün üyesi olarak sınıflandırması 

Ģeklinde kavramsallaĢtırılabilir
176

 Birey ile örgüt üyeleri arasındaki benzerliğin, paylaĢılan 

ortak hedeflerin veya ortak geçmiĢin, bireyin kendini örgüt ile tanımlamasını pozitif yönde 

etkilediği öne sürülmektedir
177

. Bu yüzden bireyin sosyal kimliğinin, örgüt kimliği ile uyumlu 

olma derecesi, bireyin BÖU ve bireyin geliĢtirdiği tutum ve davranıĢlar ile yakından 

iliĢkilidir.   

Bu bölümün sonuna kadar BÖU‘nun nasıl kavramlaĢtırıldığı ve ölçüldüğü kuramsal alt yapısı; 

Uyum Teorisi, ASA teorisi, Sosyal Kimlik Teorisi, Örgüt Kültürü ve normatif kontrol 

yaklaĢımları ile iliĢkilendirilerek detaylı biçimde incelenmiĢtir. Literatür incelemesinin ikinci 

bölümünde BÖU‘munu etkileyen değiĢkenlere ve BÖU‘nun etkilediği sonuç değiĢkenlerine 

iliĢkin literatür incelemesine yer verilmektedir. 

2. ÇALIġMADA ELE ALINAN ĠLĠġKĠ/ETKĠLERĠ ĠNCEYELEN AMPĠRĠK 

BULGULARA YÖNELĠK LĠTERATÜR ĠNCELEMESĠ 

Bu çalıĢmada BÖU‘nun etkili olduğu sonuçlar ve bu iliĢkileri etkileyen bireysel ve 

örgütsel değiĢkenler incelenmektedir. Bu nedenle ampirik bulgulara iliĢkin literatür 

taramasında önce BÖU üzerindeki bireysel etki ve sonuçlara iliĢkin iliĢkilere yer verilmiĢtir. 

Ardından ise aynı inceleme örgütsel etki ve sonuçlar bağlamında gerçekleĢtirimiĢtir.  

2.1. BĠREY-ÖRGÜT UYUMU‘NU BĠREYSEL DÜZEYDE ETKĠLEYEN 

DEĞĠġKENLER VE BĠREYSEL DÜZEYDEKĠ SONUÇLARINA ĠLĠġKĠN 

LĠTERATÜR ĠNCELEMESĠ 

BÖU‘nu bireysel düzeyde etkileyen baĢlıca değiĢkenler; demografik faktörler,  

çalıĢanların kiĢilikleri ve örgüte iliĢkin algılarıdır. Bunun yanında BÖU‘nun örgütsel bağlılık, 
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iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti, örgütsel özdeĢleĢme gibi iĢ tutumları, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve çalıĢanların performansı üzerinde etkili olduğu bilinmektedir. AĢağıda bu etkilere 

iliĢkin literatüre yer verilmektedir. 

2.1.1. Birey-Örgüt Uyumunu Bireysel Düzeyde Etkileyen DeğiĢkenler 

BÖU literatürü incelendiğinde, uyum üzerinde etkisi araĢtırılan baĢlıca bireysel 

farklılıkların; yaĢ, cinsiyet, kıdem, ırk gibi demografik faktörler olduğu görülmektedir. 

Literatürde bu demografik özelliklerin bireyler arasındaki benzerliğin tanımlanmasına 

yardımcı olduğu ve benzer demografik özellikleri paylaĢan bireylerin arasında güçlü bir 

çekim olabileceği ve benzer algı ve tutumlara sahip olabilecekleri belirtilmektedir
178

. Buradan 

hareketle literatürde demografik benzerliğin algılanan uyum üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır.   

Diğer yandan demografik faktörlerin çıktı değiĢkenleri üzerindeki direkt etkisini ölçmeye 

çalıĢan araĢtırmalar eleĢtirilmektedir
179

. Çünkü çoğu zaman demografik özelliklerin çevredeki 

diğer değiĢkenlerle etkileĢerek çıktılar üzerinde düzenleyici etkiye sahip olduğu 

düĢünülmektedir
180

. Bu çalıĢmada da çalıĢanların iĢ yerlerinde sahip oldukları statünün BÖU 

ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkiyi farklılaĢtıracağı öngörülmektedir. 

Demografik faktörlerin yanı sıra literatürde, çalıĢanların, kiĢilikleri, örgüte iliĢkin 

algıları gibi bireysel farklılıkların da algılanan uyum üzerinde etkili olduğuna değinilmektedir. 

AĢağıda BÖU‘nu bireysel düzeyde etkilediği düĢünülen değiĢkenler ele alınmaktadır.   

2.1.1.1 Birey-Örgüt Uyumu ve Statü İlişkisi 

Örgütler de bireyler; çalıĢma sürelerine göre tam zamanlı çalıĢan- yarı zamanlı çalıĢan,  

içeriden istihdam edilme veya dıĢarıdan istihdam edilme durumlarına göre sürekli 

çalıĢan(daimi)-geçici süreli çalıĢan(sözleĢmeli) ya da hiyerarĢik seviyede yer aldıkları konuma 

göre yönetici, beyaz yakalı, mavi yakalı çalıĢan olarak farklı statü gruplarında yer alabilirler.  

Geçici süreli ve yarı zamanlı çalıĢanların örgüt ile iliĢkileri sadece yapılan iĢe 

indirgendiğinden, diğer grup çalıĢanlarına göre farklı faydalara sahip olmaktadırlar.
182

 Bunun 
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yanında bireyler arasında güç ve kontrolün eĢit olmayan biçimde dağılımını ifade eden 

hiyerarĢik seviyelerde, örgüt içinde statünün önemli bir belirleyicidir.
183

  

Merton (1968)‘un birikmiĢ üstünlük etkisi (matthew effect) yaklaĢımına göre, yüksek 

statüye sahip olan bireyler, düĢük statüye sahip olan bireylere göre yaptıkları davranıĢların 

sonucu olarak çevrelerinden daha yüksek takdir ve ödül görmektedirler
184

. Dolayısıyla 

bireylerin bulundukları çevrede sahip oldukları statü, onların çeverelerinden elde edecekleri 

fırsatları ve kısıtları belirleyerek, algı, tutum ve davranıĢlarını etkileyebilmektedir
185

.Sosyal 

Mübadele Teorisi (Social Exchange Theory) de, bireylerin örgüt içindeki statülerinin algı 

tutum ve davranıĢları üzerinde etkili olacağı düĢüncesini desteklemektedir. Çünkü bu teoriye 

göre bireyler, örgütten ne kadar fayda sağladıklarını düĢünürlerse, örgüte karĢı o derecede 

pozitif tutumlar geliĢtirmektedirler
186

. Dolayısıyla, örgüt ile arasında daha pozitif bir 

mübadele iliĢkisi bulunacağı düĢünülen yüksek statülü bireylerin (tam zamanlı, beyaz yakalı 

vs)  örgüte karĢı daha pozitif algı tutum ve davranıĢlar geliĢtirebileceği ve örgüt ile uyumlarını 

daha yüksek algılayabilecekleri düĢünülebilir
187

. 

Örgüt kültürü literatürü de yüksek statüye sahip olan bireylerin, düĢük statülü bireylere 

göre BÖU algılarının daha yüksek olacağı düĢüncesini desteklemektedir. Çünkü örgütte farklı 

hiyerarĢik kademelerde farklı alt kültürler ve değerler mevcuttur. Alt kademelerde bulunan 

bireyler, örgütün çekirdek kültürünü oluĢturan yönetici ve lider pozisyonundaki kiĢilere
188

, 

dolayısıyla örgütün çekirdek kültürüne daha uzaktırlar. Oysa üst kademelerde yer alan 

bireylerin örgütün kültürüne ait değerleri daha iyi anladıkları ve BÖU algılarının daha yüksek 

olacağı öne sürülmektedir
189

.  

Bir diğer görüĢ, örgütlerde yüksek ve düĢük statüye sahip olan bireylerin orta 

kademede yer alan bireylere göre örgüt kural ve normlarına daha az uyum göstereceği 

yönündedir. Çünkü üst kademede ve alt kademe de yer alan bireylerin statüleri ile kaygıları 

düĢük düzeydedir ancak orta kademede yer alan bireyler garanti de olmayan statülerinden 

dolayı kaygı duyduklarından sosyal çevrenin norm ve kuralarına uyum sağlama 
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eğilimindedirler
190

. Bu nedenle örgütün kültür ve değerleri ile daha uyumlu oldukları 

düĢünülebilir. 

Literatürde yer alan amprik çalıĢmalar, statünün BÖU üzerindeki etkisine yönelik 

farklı bulgular sunmaktadır. AĢağıda bu çalıĢmalara yer verilmektedir. 

Seong ve dig.(2011), Kore bağlamında çalıĢanların statüsü ile algılanan uyum 

arasındaki iliĢkiyi ve bunun yanı sıra statü ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki de, BÖU 

algısının aracı rolünü incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonuçları,  örgütün daimi çalıĢanlarının, 

geçici süre ile çalıĢanlara kıyasla, kendilerini örgüte daha uyumlu algıladıklarını 

göstermektedir. Ayrıca statü ile bağlılık arasında algılanan uyumun aracı etki ettiği 

bulunmuĢtur. 
191

 

Cable ve Judge  (1996), çalıĢmasında, yeni iĢ arayan ve örgüte yeni girenbireylerin 

BÖU algılarının belirleyicilerinin neler olduğunu ve BÖU algılarının iĢ seçim kararını ve iĢ 

tutumlarını nasıl etkilediği araĢtırılmaktadır. Bu araĢtırmada çalıĢanların statü durumu (tam 

zamanlı-yarı zamanlı), kontrol değiĢkeni olarak modele ilave edilmiĢtir. Elde eilen bulgular 

Seong ve Dig (2012) çalıĢmasında elde edilen bulguların tersi yönde, yarı zamanlı çalıĢanların 

tam zamanlı çalıĢanlara göre örgüt ile uyumlarını daha yüksek değerlendirdiklerine iĢaret 

etmektedir
192

. Statünün BÖU algısı üzerindeki etkisinin farklı amprik çalıĢmalarda farklı 

sonuçlar vermesi, statünün BÖU üzerindeki direkt etkisi yerine, BÖU ile sonuç değiĢkenleri 

arasındaki düzenleyici etkisine dikkat çekebilir
193

. Ancak statünün BÖU ile sonuç 

değiĢkenleri arasındaki düzenleyici rolünü araĢtıran çalıĢmalar oldukça azdır.  

Postner, (1992), bir üretim iĢletmesinde 1600 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdiği 

araĢtırmada; BÖU uyumu ile çıktı değiĢkenleri arasındaki pozitif iliĢkiyi demografik 

faktörlerin nasıl etkilediğini araĢtırmıĢtır. Ancak elde edilen sonuçlar; çalıĢanın ait olduğu 

hiyerarĢik seviye olarak ele alınan statü değiĢkeninin bu iliĢkiyi farklılaĢtırmadığını ortaya 

koymuĢtur
194

.  

Jackson ve dig. (1991), 93 yönetim ekibi üzerinde gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında,    

kiĢilik, yaĢ, kıdem, eğitim düzeyi gibi faktörler açısından değerlendirilen grup benzerliğinin, 

yöneticilerin iĢten ayrılma oranlarını nasıl etkilediği araĢtırmıĢlardır. Bu çalıĢmada yönetim 
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ekipleri, hiyerarĢik seviyelerine göre elit grup ve elit olmayan grup olarak ikiye ayrılmıĢtır ve 

grupların statüsünün, grubun homojenliği ile örgütten ayrılma arasındaki iliĢkiyi 

farklılaĢtırdığı ileri sürmektedir. AraĢtırma bulgularına göre, gruba uyum düĢüklüğü ile iĢten 

ayrılma arasındaki iliĢki, statüsü düĢük grupta daha güçlü iken yüksek olan elit grupta iliĢki 

daha zayıftır
195

.   

2.1.1.2. Birey-Örgüt Uyumu ve Cinsiyet İlişkisi  

BÖU literatüründe yer alan bazı çalıĢmalar demografik faktörden biri olan cinsiyetin 

çalıĢanların BÖU algısı üzerinde etkili olabileceğini ileri sürmektedir. 

Sarris ve Kirby, (2005) antartika bağlamında 1950-2000 yılları arasında göçmen 

olarak ülkeye gelmiĢ ve ülkede çalıĢan 117 bayan-erkek üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

çalıĢmalarında gerçek birey-kültür uyumu ile cinsiyet, yas, eğitim, rol (yazlıkçı-kıĢlıkçı) gibi 

bireysel farklılıkların algılanan BÖU‘mu üzerindeki etkisini hiyerarĢik regresyon yöntemiyle 

araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçları BÖU‘nun açıklanmasında en güçlü etkiye sahip olan 

demografik değiĢkenin cinsiyet olduğunu ortaya koymaktadır. AraĢtırma sonuçları antartika 

bağlamında erkeklerin BÖU algılarının bayanlara göre daha yüksek olduğuna dikkat 

çekmektedir
196

. 

Cable ve Judge (1996), iĢ arayan adayların ve örgüte yeni girmiĢ çalıĢanların algılanan 

BÖU‘nun dinamiklerinin neler olduğunu araĢtırdıkları çalıĢmalarında, demografik açıdan 

(cinsiyet, ırk ve yaĢ) aday ile mülakatçı arasındaki benzerliğin, adayın uyum algısını nasıl 

etkilediği araĢtırmıĢlardır.  Çoklu regresyon analiz sonuçları, adaylar ile mülakatçı arasındaki 

cinsiyet benzerliğinin algılanan uyum üzerinde çok düĢük bir etkiye sahip olduğunu, algılanan 

uyumun asıl belirleyicisinin adayın değerleri ile örgütün algıladığı değerler arasındaki uyum 

olduğunu göstermektedir
197

. 

O‘Reilly ve dig. (1991) araĢtırmalarında kontrol değiĢkeni olarak modele kattıkları 

cinsiyetin; bireylerin gerçek uyumları, iĢ tatminleri, bağlılıkları ve iĢten ayrılma niyetleri 

üzerinde etkili olmadığını ileri sürmektedirler
198

. Benzer Ģekilde Postner (1992)‘da diğer 
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demografik değiĢkenler gibi cinsiyetin; uyum ile çıktı değiĢkenleri arasındaki iliĢkide bir rolü 

olmadığı ortaya koymuĢtur
199

.  

Bunun yanında literatürde cinsiyetin, sadece biyolojik cinsiyet olarak ele alınmaması 

gerektiği ve her zaman bireyin cinsiyet ile ilgili davranıĢının biyolojik cinsiyeti ile 

eĢleĢmediği ileri sürülmektedir. Erkek bir birey açık biçimde feminen davranıĢlar sergiliyorsa 

ve bireyin içinde bulunduğu çevre içinde diğer bireylerde benzer feminen davranıĢları kabul 

ediyor ve sergiliyorsa bu bireyin çevresi ile demografik benzerliğe sahip olduğu, yüksek 

uyum algılayacağı ve pozitif tutum ve davranıĢlar geliĢtireceği düĢünülebilir. Bunun tersi 

olarak erkeksi davranıĢlar sergileyen bir bayanın aynı çevre içinde zayıf bir uyuma sahip 

olacağı ve negatif tutum ve davranıĢlar sergileyebileceği düĢünülebilmektedir
200

.  

2.1.1.3. Birey-Örgüt Uyumu ve Yaş İlişkisi 

Literatürde, yaĢın bireylerin değerler sisteminde etkili bir faktör olduğuna yönelik 

çalıĢmalar mevcuttur. Örneğin Vroom ve Pahl (1971) çalıĢmasında yaĢ ile risk alma isteği 

arasındaki negatif iliĢki vurgulanmaktadır
201

. Dolayısıyla değerler sistemi üzerinde etkili olan 

yaĢ faktörünün uyum üzerindeki etkisi de araĢtırılmıĢtır. 

Jackson ve dig. (1991)‘nin çalıĢması demografik benzerliğin, algılanan uyumu nasıl 

etkilediğini araĢtıran çalıĢmalardan biridir.  Bu çalıĢmada yaĢ açısından heterojen yapıda olan 

grupların algılanan uyumlarının düĢük ve iĢten ayrılmalarının yüksek olduğuna dikkat 

çekilmektedir
202

. 

Yukarıda bahsedilen Sarris ve Kirby‘nin (2005) çalıĢmasında, yaĢ ile algılanan uyum 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu sonucu elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçları, yaĢlı bireylerin 

gençlere göre daha yüksek düzeyde gerçek uyum ve algılanan uyum skorlarına sahip 

olduğunu göstermektedir
203

.  

Buna rağmen yaĢ değiĢkenini kontrol değiĢkeni olarak ele alan önceki çalıĢmalar 

Cable-Judge (1996) ve O‘Reilly ve dig. (1991), Posner, (1992)  yaĢ ile BÖU arasında güçlü 

ve anlamlı bir iliĢki bulamamıĢlardır
204

.   

                                                 
199

 Posner, a.g.m., s.351. 
200

 Young-Hurlic, a.g.m., s.176. 
201

 Victor H. Vroom -Bernd Pahl, "Relationship Between Age And Risk Taking Among Managers" Journal 

of Applied Psychology , Vol.55, S 5, 1971, s.399. 
202

 Jackson ve dig., a.g.m., ss. 675-689 
203

 Sarris-Kriby, a.g.m.,ss. 161–169.   
204

 Cable-Judge, 1996, a.g.m., ss. 294–311; O‘Reilly ve dig, a.g.m., ss. 157-200; Posner, a.g.m. 351-361 



78 
 

2.1.1.4. Birey-Örgüt Uyumu ve Kıdem İlişkisi 

Kıdem değiĢkenin tek baĢına BÖU üzerindeki etkisinden çok, literatürde kıdem ve 

sosyalizasyonun bileĢik etkisinin BÖU uyumu üzerindeki etkisine odaklanılmaktadır. Yapılan 

araĢtırmalar  kıdemin tek baĢına BÖU‘u üzerinde etkili olmadığını göstermektedir
205

. 

Cooper-Thomas ve dig., (2004) örgütte geçirilen yıl süresince, bireyin içinde 

bulunacağı sosyalizasyon sürecinin bireyin algılanan BÖU üzerinde etkili olurken gerçek 

uyum üzerinde etkili olmadığını ortaya koymaktadırlar. Ancak örgütte geçirilen süre arttıkça, 

sosyalizyonun etkisi ile bireyin algıladığı uyum gerçek uyuma yaklaĢmaktadır
206

. 

Kıdemin sosyalizasyon ile birleĢik etkisinin BÖU üzerinde etkili olduğunu ortaya 

koyan çalıĢmalar vardır
207

. Ġleriki bölümlerde kıdemin sosyalizasyonun etkisiyle BÖU 

üzerindeki etkisi ayrıntılı olarak ele alınmaktadır.  

2.1.1.5. Birey-Örgüt Uyumu ve Kişilik İlişkisi 

KiĢilik, çalıĢmanın amacına bağlı olarak pek çok açıdan değerlendirilebilecek 

karmaĢık bir yapıdır. Genellikle kiĢilik, bireylerin davranıĢlarını etkileyen bir dizi istikrarlı 

özellikler ve eğilimler bütünü olarak tanımlanabilir. Dolayısıyla bireylerin tutum ve 

davranıĢlarının araĢtırılmasını konu alan çalıĢmalar, bireyin tutum ve davranıĢlarına yön 

verebilecek önemli bir değiĢken olan bireylerin kiĢiliğini de dikkate almak durumundadır
208

. 

Yukarıda bahsettiğimiz demografik özelliklere benzer olarak kiĢilikte tek baĢına bireylerin 

tutum ve davranıĢlarının açıklayıcısı olamamakta ancak kiĢinin bulunduğu çevre ile etkileĢimi 

sonucunda tutum ve davranıĢlar üzerinde anlamlı etki yaratabilmektedir. Örneğin iĢbirlikçi bir 

birey, rekabetin ön plana çıktığı bir örgütte iĢbirlikçi davranıĢ göstermezken, iĢbirliğinin 

takdir edildiği bir örgütte yüksek seviyede iĢbirlikçi davranıĢ sergileyebilir 
209

. 

Schenider‘ da (1987)  birey ile örgüt arasındaki iliĢkide bireyin kiĢiliğinin önemini 

vurgulamaktadır. Çünkü uyumun temeli bireyin kiĢiliği ile örgütte yer alan diğer bireylerin 

kiĢiliklerinin uyumuna dayanmaktadır
210

. Schein (1999) örgütün kurucusunun örgütün 

oluĢacak ve devam edecek örgüt kültürü üzerinde çok önemli bir etkiye sahip olduğunu ileri 
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sürmekte ve örgüt kültürünün pek çok özelliğinin kurucunun kiĢiliğinin yansıması olduğunu 

vurgulamaktadır
211

. Bu bağlamda, daha sonra örgüte gelecek bireylerin de, örgüt kurucusunun 

kurduğu misyon, yapı ve kültürü devam ettirmesi beklenmektedir. Bu nedenle bireylerin 

kiĢilik yapılarının, BÖU üzerinde etkili olacağı düĢünülmektedir
212

.  

Bu bağlamda spesifik bir karaktere sahip olan bireylerin diğerlerine göre kendilerini 

örgütle daha uyumlu algılayacaklarını söylemek doğru olmayacaktır. Ancak bireyin kiĢiliği ile 

bireyin içinde bulunduğu örgütün özelliklerinin kesiĢimi bireyin algıladığı uyum üzerinde 

etkili olabilir.  Nitekim bu alanda yapılan araĢtırmalar; ―hangi kiĢiliğe sahip bireyler, hangi tür 

örgütler ile yüksek uyum seviyesini yakalayabilir‖ sorunsalı üzerinden hareket etmiĢlerdir.  

O‘Reilly ve dig (1991) bireylerin kiĢiliği ile tercih ettikleri örgütün özellikleri arasında 

anlamlı bir iliĢki bulmuĢlardır. Örneğin yüksek baĢarı ihtiyacı duyan bireyler saldırgan 

örgütleri, yüksek otonomi ihtiyacı duyan bireyler yenilikçi kültürleri tercih ederken, 

kendilerini Ģefkatli olarak nitelendiren bireyler takım odaklı örgütleri tercih etmektedirler
213

. 

Judge ve Cable (1997), bireylerin kiĢilik yapıları ile kültürel yapı tercihleri arasındaki iliĢkiyi 

inceledikleri çalıĢmalarında; dıĢa dönüklük özellikleri düĢük olan bireylerin daha çok takım 

odaklı kültürleri tercih ettiklerini buna karĢın dıĢa dönük bireylerin destekleyici ve takım 

odaklı özelliklere sahip klan kültürleri ile negatif uyum algısına sahip olduklarını ortaya 

koymuĢtur.Bunun yanında uyumlu (agreeable), sorumlu ve deneyime açık çalıĢanlar, 

sırasıyla; klan kültürü, detay-sonuç odaklı kültür ve yenilikçi kültür ile yüksek uyum 

algılamaktadırlar 
214

. 

Gardner ve dig (2012), beĢ faktör kiĢilik özellikleri ve Cameron ve Quinn‘in ―rekabet 

eden değerler‖ modelinden hareketle hangi kiĢilik tiplerinin hangi tür örgüt kültürü ile daha 

uyumlu olacağını araĢtırmıĢ ve kısmen Judge ve Cable (1997) ile benzer sonuçlara 

ulaĢmıĢlardır. AraĢtırma sonuçları; uyumlu ve dıĢa dönük bireylerin klan kültürüne, sorumlu 

ve deneyime kapalı bireylerin hiyerarĢik kültürüne, uyumsuz bireylerin pazar kültürüne ve 

deneyime açık olan bireylerin bürokratik olmayan örgüt kültürüne iliĢkin BÖU algılarının 

daha yüksek olduğunu ortaya koymaktadır
215

. 

                                                 
211

 Schein, 1999, a.g.e., s.20. 
212

 William L. Gardner - Brian J. Reithel - Claudia Vol. Cogliser - Fred O. Walumbwa - Richard T. Foley, 

"Matching Personality And Organizational Culture: Effects Of Recruitment Strategy And The Five-Factor 

Model On Subjective Person–Organization Fit", Management Communication Quarterly,: Vol.26, No.4, 

2012, s.590.  
213

 O‘Reilly ve dig. a.g.m., s.502 
214

Timothy A. Judge- Daniel M. Cable, ‖Applicant personality, organizational culture, and organization 

attraction‖,  Personnel psychology, Vol.50, No.2, 1997, ss.359-394. 
215

 Gardner ve dig., a.g.m., ss.586-622 



80 
 

Turban ve Keon (1993)  çalıĢmalarında, örgütün sahip olduğu bazı özelliklerin adaylar 

için onu daha çekici hale getirdiğini öne sürmektedirler. Örneğin adaylar kararlara katılmayı 

merkezileĢtiren ve kıdem yerine performansa dayalı ücretlendirme gerçekleĢtiren örgütleri 

daha çekici bulmaktadırlar.  Ancak bu pozitif iliĢkiye bireysel özellikler düzenleyici etki 

etmektedir. Öz saygısı ve baĢarı ihtiyacı yüksek bireyler bu tür örgütleri daha da çekici 

bulmaktadırlar
216

. 

Türkiye bağlamında, Arbak (2003), çekim-seçim-çekiĢme (ASA) teorisinden 

hareketle, çekim sürecinde bireylerin kiĢilik özelliklerin, örgütsel çekicilik üzerindeki etkisini 

incelemiĢtir. Senaryolara dayalı deneysel bir tasarımın kullanıldığı çalıĢmanın bulguları, 

özsaygınlığı düĢük kiĢilerin iĢ güvencesi sağlayan örgütleri çekici bulurken, özsaygınlığı 

yüksek kiĢilerin yenilikçi ve yaratıcı düĢünceye imkan sağlayan örgütleri daha çekici 

bulduklarını ortaya koymaktadır
217

.   

AktaĢ (2011), ulusal kültürün birey-örgüt uyumu ve iĢ tutumları arasındaki iliĢkiyi 

nasıl etkilediğini araĢtırmıĢtır. Bireyci kültürel değerlere sahip bireyler için iĢ uyumunun daha 

önemli olduğu, toplulukçu değerlere sahip bireyler için ise örgüt ile uyumun daha önemli 

olduğunu ve bu sebeple de toplulukçu değerlere sahip bireylerin kiĢi örgüt uyumu ile iĢ 

tutumları arasındaki iliĢkinin diğer bireylere göre daha kuvvetli olacağını tartıĢmıĢtır
218

. 

2.1.1.6. Birey-Örgüt Uyumu ve Adayın Örgüt İle İlgili Algısı 

Schneider‘ın (1987) (çekim-seçim-çekiĢme) ASA teorisinin ilk aĢaması olan ―çekim 

yasası‖ örgütün dıĢında bulunan adayların, örgüt hakkında elde ettikleri bilgiye dayanarak, 

örgütün değerleri ile kendi değerleri arasındaki uyuma iliĢkin bir algı geliĢtirebileceğini öne 

sürmektedir. Bireyin örgüt ile uyum algısı pozitif ise; adayların kendine benzer örgütlere 

yaklaĢacağı düĢünülmektedir
219

.  

Örgüte giriĢ aĢamasında BÖU yaklaĢımını amprik araĢtırmalarla inceleyen çalıĢmalar 

Schneider‘ın (1987) ASA teorisini destekler nitelikte sonuçlar elde etmiĢtir. 
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Cable ve Judge, (1996)‘ın çalıĢması BÖU‘nu iĢe alma sürecinde inceleyen temel 

çalıĢmalardan biridir. Bu çalıĢamda, O‘Reilly ve dig. (1991) uyarlanan OCP ölçeğinin 40 

soruluk kısaltılmıĢ versiyonunu kullanarak adayların ve yeni iĢe giren çalıĢanların bireysel 

değerleri ve örgüte iliĢkin algıladıkları değerleri ölçülerek, her iki profil karĢılaĢtırılarak 

bireylerin algılanan değer uyumları değerlendirilmektedir. Bunun yanısıra üç soruluk 

sübjektif algılanan uyum ölçeğini kullanarak, adayların ve çalıĢanların sübjektif BÖU 

algılarını (doğrudan) ölçülmektedir. AraĢtırmanın bulguları, iĢ arayanların subjektif BÖU 

algılarının, kendi değerleri ve algıladıkları örgüt değerleri arasındaki uyum ile 

açıklanabileceğini ortaya koymaktadır
220

. 

Judge ve Bretz‘in (1992), örgütsel değerlerin iĢ seçim kararını nasıl etkilediğini 

araĢtırdıkları çalıĢmaları, örgütsel değerlerin iĢ seçimi üzerinde anlamlı bir etkisi olduğunu ve 

bireylerin kendi değerlerine benzer değer içeriklerine sahip iĢleri tercih ettiğini ortaya 

koymaktadır221. 

Chen ve dig. (2008), birey örgüt uyumunun öncülleri ve sonuçları üzerine yürüttüğü 

araĢtırmada, iĢe alım sürecinde adayın sokulganlığının ve adayın algılanan benzerliğinin, 

görüĢmecinin BÖU değerlendirmesine, iĢe alma önerisine ve iĢ teklifine olan etkisini 

değerlendirmiĢtir.  Adayın sokulganlığının algılanan benzerliği üzerinde pozitif etkisi olduğu 

ve aynı zamanda adayın sokulganlığı ve adayın BÖU arasındaki iliĢkinin algılanan benzerlik 

aracılığı ile açıklanabileceği bu araĢtırmanın sonuçları arasındadır
222

. 

2.1.2. Birey-Örgüt Uyumunun Bireysel Sonuçları 

Literatürde önemli bir grup çalıĢma bireyin iĢe alınma aĢmasında veya iĢe girdikten 

sonra gösterdiği BÖU düzeyinin,   iĢ tatmini, örgütsel bağlılık vb iĢ tutumlarını veya örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, iĢ performansı gibi iĢ ile ilgili davranıĢları nasıl etkilediğini 

araĢtırmıĢlardır
223

.  

ÇalıĢmalarının çoğunluğunda BÖU‘nun birey davranıĢları yerine genellikle birey 

tutumlarıyla iliĢkilendirildiği görülmektedir. Bu durumun muhtemel sebepleri; (a) tutumları 
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ss.252-261;  Lauver-Kristof-Brown, a.g.m.,  ss.54–470.   
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ölçmenin davranıĢları ölçmeye kıyasla daha kolay olması, (b) iĢ tutumları ile iliĢkili teorilerde 

etkileĢimsel yaklaĢımlara güçlü vurgular yapılıyor olması ve (c) yapılan ampririk çalıĢmalarda 

diğer bağımlı değiĢkenlere göre BÖU ile tutum değiĢkenleri arasında güçlü ve anlamlı iliĢki 

bulunması olarak sıralanabilir
224

.

Arthur ve dig., (2006)‘nın 150 korelasyonu inceledikleri meta analiz çalıĢması, en 

yüksek korelasyon sayısının ve yüksek etki düzeyinin BÖU ve iĢ tutumları arasındaki 

iliĢkilere ait olduğunu ortaya koymaktadır
225

.Benzer Ģekilde Hoffman ve Woher  (2006) ‗in

meta analiz çalıĢması; BÖU ile davranıĢlar arasındaki iliĢkiyi de araĢtırma kapsamına almıĢ 

ve davranıĢ değiĢkenleri ile (iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, personel devir 

hızı) BÖU arasında tutumlara kıyasla zayıf iliĢki bulmuĢtur.
226

AĢağıdaki tabloda; literatürde BÖU ile belli tutum ve davranıĢlar arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen amprik çalıĢmaların bir özeti yer almaktadır. Tablonun ilk üç sütununda araĢtırmayı 

gerçekleĢtiren yazar, araĢtırmanın yürütüldüğü örneklem ve BÖU türü belirtilmektedir. Takip 

eden sütunlarda araĢtırmada BÖU‘nun bir sonucu olarak iliĢkilendirilen değiĢkenler, iliĢki 

düzeyleri (r=korelasyon veya β ) ve hangi ölçek kullanılarak ölçüldükleri belirtilerek yer 

almaktadır.  Ġzleyen bölümde bu çalıĢmalara detaylı değinilmektedir. 

224
 Verquer ve dig. a.g.m.,s. 474. 

225
 Winfred Arthur -Suzanne T. Bell, Anton J. Villado- Dennis Doverspike,  "The Use Of PersonOrganization 

Fit Ġn Employment Decision Making: An Assessment Of Its Criterion-Related Validity" , Journal of Applied 

Psychology, Vol. 91, No.4, 2006, ss.786-801. 
226

 Brian J. Hoffman- David J. Woehr, "A Quantitative Review Of The Relationship Between Person–

Organization Fit And Behavioral Outcomes." Journal of Vocational Behavior, Vol. 68, No.3, 2006, ss. 389-

399. 
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Tablo 2.2 Birey-Örgüt Uyumunun Bireysel Sonuçlarına İlişkin Özet Literatür İncelemesi 

Yazar Örneklem (n) 

Uyum 

Türü 

Örgütsel 

Bağlılık 
İş Tatmini 

İşten Ayrılma 

Niyeti 

Örgütsel 

Özdeşleşme 

Örgütsel 

Vat. 

Davranışı 

Performans 

Chatman (1991) 
127denetçi(Muhas

ebe şirketleri) 

Gerçek 

BÖU 
- 

Kunin,(1955) 

r=.35 
r= -.37 - - - 

O’Reilly ve dig.(1991) 
127 

Muhasebeci(muha

sebe şirketleri) 

Gerçek BÖU 

O'Reilly- Chatman 

(1986) Normatif 

bağlılık   

r=.25 

Kunin,(1955) 
r= -.37 - - - 

Box ve dig.(1991) 

387 üst ve orta 

kademe yönetici 

(Ulaştırma ve 

taşıma şirketi) 

Algılanan 

BÖU 

Mowday ve dig.(1979) 

r=.42 

Minnesota İş 

tatmini Ölçeği 

r=.28 

- - - - 

Vancouver-

Schmit(1991) 
13.388 Eğitmen Gerçek BÖU 

Porter-Smith(1970) 

r=.21 

Schmitt-

Ostroff(1978) 

r=.19 

Cammanve 

dig.(1979) 

r= -.12 

- - - 

Posner(1992) 
1634 yönetici ve 

uzman(Üretim 

fabrikası) 

Gerçek BÖU r=.34 - - - - - 

Ostroff(1993) 581 Eğitmen Gerçek BÖU 
13 soru 

r=.32 

9 soru 

r=.46 

Cammanve 

dig.(1979) 

r= -23 

- - r=.27 

Bretz-Judge(1994) 
873 Endüstri 

İlişkileri mezunu 

Algılanan 

BÖU 
- 

Kunin,(1955) 

r=.36 
- - 

İş düzeyi 

r=.14 

Cable-Judge(1996) 96 yeni aday Algılanan 12 soru (Scarpello- O’Reilly ve dig. - - - 
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BÖU O’Reilly and 

Chatman’s (1986) 

Doğrudan r=,72 

Dolaylı r= .37 

Campbell (1983) 

Doğrudan r=.68 

Dolaylı r= .23 

(1991) 

Doğrudan r= -.63 

Dolaylı r= .- 19 

Saks-Ashforth(1997) 
297 İşletme 

mezunu 

Algılanan 

BÖU 

Meyer-Allen(1991) 

Normative 

r=.07 (anlamsız) 

Camman ve 

dig.(1983) 

r=.30 

(anlamsız) 

Colarelli 

(1984) 

r= -.47 

Mael-Ashforth 

(1992) 

r=.23 

(anlamsız) 

- - 

Siegall-McDonald 

(2004) 

135 üniversite 

mensubu 

Algılanan 

BÖU 
- 

1 soru 

r=.70 

2 soru 

r= -.66 
- - - 

Kalliath ve dig (1999) 1358 hastane 

çalışanı 

Algılanan 

BÖU 

Mowday ve dig.(1979) 

Birey X Org. 

quadratic ve etkileşim 

etkisi zayıf 

Katzell ve dig. 

(1992) 

Birey X Org. 

quadratic ve 

etkileşim etkisi 

zayıf 

- - - - 

Goodman-Svyantek 

(1999) 
- 

Algılanan 

BÖU 
- - - - - 

9 soru Görev 

performans 

Smith ve 

dig.(1983)  

β=.38 ve .62 

arası 

Bağlamsal 

Perfromans 

β = .04  ve .12 

arası 

Finegan(2000) 
121 petro kimya 

tesisi çalışanı 

Algılanan 

BÖU 

Meyer ve dig.(1993) 

Duygusal  β =.08 

Normatif  β =.15 
- - - - - 
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Devamlılık  β =.06 

Lauver-Kristof-

Brown(2001) 

231 nakliye 

firması çalışanı 

Algılanan 

BÖU 
- 

Brayfield– 

Rothe  

İş Tat Ölçeği 

r=.47 

O’Reilly ve dig. 

(1991) 

r= -.63 

- - - 

Saks-Ashfort(2002) 113 yeni mezun 
Algılanan 

BÖU 

Allen-Meyer(1990) 

r=.30 

Camman ve 

dig.(1983) 

r=.37 

Colarelli 

(1984) 

r=.- 43 

Mael-

Ashforth(1992) 

r=.25 
- - 

Cable-DeRue(2002) 
143 farklı 

şirketten, 187 

yönetici 

Algılanan 

BÖU 

Meyer ve dig.(1993) 

Devamlılık bağlılığı 

r=. 33 

Edward-

Rothbard(1999) 

r=.53 

 

 

Saks-Ashforth 

(1997) 

r=. 48 

Van Dyne-Le 

Pine(1998) 

r= .22 

Van Dyne-Le 

Pine(1998) 

r= .11 

Valentine ve dig(2002) 304 genç çalışan 
Algılanan 

BÖU 

Mowday ve dig., 

(1979) 

Std tahmin=0.69  

- - - - - 

Silverthorne(2004) 360 çalışan 
Gerçek 

Uyum 

Mowday ve dig. 

(1982) 

Bürokratik k. r=.29 

Destekleyici k. r=.31 

İnovatif k. r=.37 

Minnesota İş 

tatmini Ölçeği 

Bürokratik k. 

r=.34 

Destekleyici k. 

r=.41 

İnovatif k. r=.33 

- - -  

Cooper-Thomas ve dig. 

(2004) 

105 yeni şirket 

çalışanı 

Gerçek BÖU 

Algılanan 

BÖU 

Mowday ve dig.(1979) 

Gerçek  r=.50 

Algılanan r=.71 

1 soru 

Gerçek r=.35 

Algılanan r=.48 

    

Westerman-Cry(2004) 105 satış personeli Gerçek BÖU O’Reilly-Chatman Minnesota İş O’Reilly ve - - - 
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(1996) 

r=.33 

tatmini Ölçeği 

r=.44 

dig.(1991) 

r= -.53 

Ostroff ve dig.(2005) 951 banka çalışanı 

Algılanan 

BÖU 

Birey-çevre 

Uyumu 

Mowday ve dig.(1979) 

Birey-çevre  

 R
2
 =.41 

Algılanan R
2
 =.38 

10 soru 

Birey-çevre  

 R
2
  =.31 

Algılanan R
2
 =.28 

1 soru 

Birey-çevre   R
2
 

=.13 

Algılanan R
2
 =.12 

- - - 

Yahyagil(2005) 

137 Yerel 

yönetim kuruluşu 

çalışanı  

Gerçek BÖU 

(64 değer) 
- 

Chatman ve Jehn 

(1994) 

1.kuruluş r=.75 

2.kuruluş r=.45 

- - - - 

Piasentin-

Chapman(2007) 
209 çalışan 

Algılanan 

BÖU 

Allen -Meyer’s (1990 

Duygusal bağlılık 

r=.59 

Brayfield and 

Rothe’s (1951) 

r=.51 

2 soru 

r= -.49 
- - - 

McCluch-Turban(2007) 
228 çağrı merkezi 

çalışanı 

Gerçek  

BÖU 
- 

Bretz-Judge 

(1994) 

r=.37 
   

r=.-02 

anlamsız 

De Lara(2008) 84 SGK çalışanı 
Algılanan 

BÖU 
- - - - 

 ÖVD_Birey 

r=.30 

ÖVD_Örgüt 

r=.52  

 

Amos-

Weathington(2008) 

 

151 öğrenci 
Algılanan 

BÖU 

Allen -Meyer (1990) 

Duygusal r= .36 

Normatif  r= .34 

Devamlılık   

r= .05(anlamsız) 

Brayfield and 

Rothe (1951) 

r= .41 

Mobleyve dig. 

(1979) 

r= - 37 

- - - 

Greguras-Diefendorff 

(2009) 

164 tam zamanlı 

çalışan 

Algılanan 

BÖU 

Allen -Meyer (1990) 

Duygusal r= .58 

 

Camman ve 

dig.(1983) 

r=.50 

   

Motowidlo -

Van Scotter 

(1994) 

r=.09 

(anlamsız) 

Meyer ve dig.(2010) 
T1:685 çalışan 

T2:627 çalışan 

Algılanan 

BÖU 

Meyer ve dig. (1993) 

β =.23 ve .18 

   

 
1 soru 

- - - 
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β =.10 ve .09 

 

Kılıç (2010) 
Gıda sanayi 78 

kişi 

Algılanan 

BÖU 

Mathews ve Shepherd 

(2002) 

β =.63 

Beffort ve Hattrup 

(2003) ve Borman 

ve Motowidlo 

(1993) 

r=.29 

- - - - 

Andrew-Baker-

Hunt(2011) 

489 çalışan(ulusal 

satın alma 

Örgütü) 

Algılanan 

BÖU 

Jaworski - 

Kohli (1993) 

r=.52 

Brayfield-Rothe 

(1951) 

r=.43 
- - - - 

YuChen(2012) 262 banka uzmanı 
Algılanan 

BÖU 
- - - - 

Lee-Allen 

(2002) 

ÖVD_Birey 

r=.21 

ÖVD_Örgüt 

r=.19 

- 
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Tablo2.2 ‗de özetlenen BÖU ile iliĢkide bulunan kavramlar, aĢağıda tutumsal ve 

davranıĢsal sonuçlar olmak üzere iki farklı bölüm altında detaylı olarak ele alınmaktadır.  

 2.1.2.1.Birey-Örgüt Uyumu’nun Bireylerin İş Tutumları Üzerine Etkisi 

BÖU araĢtırmalarında bağımlı değiĢken olarak en çok ele alınan tutum değiĢkenleri; iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık, iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel özdeĢleĢmedir. Bu alanda yapılan 

meta-analiz çalıĢmaları
227

. BÖU‘nun özellikle değerlerin uyumunun örgütsel bağlılık, iĢ

tatmini ile pozitif iliĢkili, iĢten ayrılma niyeti ile negatif iliĢkili olduğunu ortaya koymaktadır. 

BÖU ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmalar gerçek BÖU veya algılanan BÖU 

ölçümlerini tercih etmiĢlerdir. AĢağıda tutum değiĢkenleri ile BÖU arasındaki iliĢkiye iliĢkin 

literatür incelemesi verilmektedir. 

2.1.2.1.1 Birey-Örgüt Uyumu Ve Örgütsel Bağlılık İlişkisi 

 BÖU‘nun üzerinde en güçlü etkide bulunduğu değiĢkenlerden biri örgütsel bağlılıktır. 

Örgütsel bağlılık pek çok tutum değiĢkenine göre iĢte kalmanın en güçlü açıklayıcısı ve 

örgütsel etkinliğin önemli göstergelerinden biri olarak görülmektedir
228

. Örgütsel bağlılık,

birey ile örgüt arasında kurulan psikolojik bağı ifade etmektedir
229

. Örgütü ile güçlü

psikolojik bağ kurmuĢ bireyler örgütün değerlerini ve hedeflerini kabul etmek için istek 

duyarlar, örgüt için üstün çaba sarf etmeye gönüllüdürler ve örgüte devam konusunda 

isteklidirler
230

.

Bireylerin örgüte olan bağlılıkları; duygusal, normatif ve devamlılık bağlılığı olarak 

adlandırılan üç farklı biçimde ele alınabilmektedir. Duygusal bağlılık bireyin hissi nedenlerle 

örgütte kalma isteğini, devamlılık bağlılığı, örgütten ayrılma durumunda ortaya çıkacak bir 

takım maliyetler nedeniyle bireyin örgütte kalma zorunluluğunu, normatif bağlılık ise, ahlaki 

yükümlülükler nedeniyle bireyin örgütte kalma gereklilikliğini ifade etmektedir
233

.

227
 Arthur ve dig. a.g.m., ss.786-801; Kristof-Brown ve dig., 2005, a.g.m., ss. 281–342; Verquer ve dig., 

a.g.m., ss. 473-489. 
228

 Richard M. Steers, ―Antecedence And Outcomes Of Organizational Commitment‖, Administrative 

Science Quarterly, Vol.22, No.1, 1977, s.46. 
229

 Natalie J. Allen- John P Meyer, ―Affective, Continuance, And Normative Commitment To The 

Organization: An Examination Of Construct Validity‖, Journal Of Vocational Behavior, 1996, Vol.49, No.3, 

s.252.
230

Lyman W Porter- Richard M. Steers-Richard T. Mowday- Paul V. Boulian. "Organizational Commitment, 

Job Satisfaction, And Turnover Among Psychiatric Technicians." Journal of applied psychology Vol.59, No. 5, 

1974, s.607. 
233

 Allen-Meyer, 1996, a.g.m., s.253. 
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Yapılan çalıĢmalarda , birey ve örgütü arasındaki uyum düzeyi  ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.  

BÖU ile normatif ve duygusal bağlılık arasında güçlü ve pozitif bir iliĢki olabileceği 

öngörülürken, BÖU‘nun örgütsel bağlılığın devamlılık bağlılığı alt boyutu ile iliĢki olmadığı 

öne sürülmektedir. Çünkü devamlılık bağlılığı, bireyi örgüte bağlayan zorlayıcı Ģartlardan 

kaynaklanmaktadır ve bu Ģartlar ortadan kalktığında bağlılık sona ermektedir. Bu nedenle 

BÖU ile devamlılık bağlılığının iliĢkili olmayacağı düĢünülmektedir
234

.

AĢağıda, BÖU ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmalar ve elde 

ettikleri sonuçlar yer almaktadır. 

Chatman (1991)‘nın ve O‘Reilly ve dig.,(1991)‘nin araĢtırmaları, 127 muhasebeci 

üzerinde, gerçek BÖU ve sonuçlarının boylamsal olarak değerlendirildiği en temel 

çalıĢmalardandır. O‘Reilly ve dig., (1991) 54 değerden oluĢan örgüt kültür profili (OCP) 

ölçeğini ve Q-sort metodolojisini kullanarak gerçek uyumu (indirekt-objektif) ölçtükleri 

çalıĢmalarında BÖU düzeyinin, normatif örgütsel bağlılık üzerinde pozitif ve istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna varmıĢlardır. BÖU düzeyi yüksek ölçülerek iĢe 

alınan bireylerin, bağlılıklarının da yüksek olduğu görülmüĢtür
235

.

Cable-Judge (1996), 96 aday ve örgüte yeni giren çalıĢanlar üzerinde gerçekleĢtirdiği 

çalıĢmasında bireylerin sübjektif BÖU‘larını hangi dinamiklerin belirlediği ve bu uyumun 

çalıĢanların tutumlarını nasıl etkilediği araĢtırılmıĢtır.  Elde edilen sonuçlar çalıĢanların 

sübjektif BÖU algısı ile tutum değiĢkenleri arasında anlamlı iliĢki bulmuĢtur. Bu sonuçlara 

göre çalıĢanların sübjektif BÖU algısı ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki vardır
236

.

Westerman ve Cyr (2004) tarafından 6 farklı firmada 105 çalıĢan üzerinde yapılan 

araĢtırmada O‘Reilly ve dig. (1991) izlediği ölçüm yöntemi izlenerek ölçülen gerçek 

BÖU‘nun (değerlerin uyumu) örgütsel bağlılık ile pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki içinde olduğu ortaya konmuĢtur
237

.

Posner (1992) ‗da benzer olarak çok uluslu bir üretim iĢletmesinde çalıĢan 1634 

yönetici ve uzman personel üzerinde gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında değer uyumu olarak 

234
Elizabeth A. Amos - Bart L. Weathington,"An Analysis Of The Relation Between Employee—

Organization Value Congruence And Employee Attitudes", The Journal Of Psychology, Vol.142, No.6, 2008, 

s.618.
235

 Chatman, 1991, a.g.m., ss. 459-484; O‘Reilly ve dig, a.g.m., ss. 157-200. 
236

 Cable-Judge, 1996, a.g.m.,ss.294–311. 
237

 Westerman - Cyr, a.g.m., ss.252-261. 
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kavramsallaĢtırdığı gerçek BÖU‘u ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve istatistiksel olarak 

anlamlı iliĢki bulmuĢtur
238

.  

Vancouver ve Schmit, (1991); 13.388 eğitmen üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında, BÖU‘nu birey ve örgütün hedefleri arasındaki uyum olarak 

kavramsallaĢtırmıĢlardır. Bu kavramsallaĢtırma ile, hem hiyerarĢik boyuttaki uyumun 

(yönetici-ast hedef uyumu), hem de aynı seviyedeki hedef uyumunun,  (çalıĢanının, 

departmandakilerle hedef uyumu) bağlılık ile pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

içinde olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır
239

. 

Ostroff (1993), 581 eğitmen üzerinde yürüttüğü araĢtırmasında, katılım, iĢbirliği, 

otonomi vb gibi boyutlardan oluĢan bir değerler indeksi üzerinden örgüt iklimi ile bireylerin 

tercihlerini karĢılaĢtırarak gerçek BÖU‘nu ölçmüĢ ve bu uyum ile örgütsel bağlılık arasında 

pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur
240

. 

Silverthorne (2004) , 360 çalıĢan üzerinde yaptığı çalıĢmasında Wallach‘ın (1983) 

örgütsel kültür ölçeğini kullanarak ölçtüğü gerçek BÖU ile örgütsel bağlılık arasında pozitif 

ve istatistiksel olarak anlmalı bir iliĢki bulmuĢtur.. Bunun yanında araĢtırma sonuçları 

destekleyici kültürlerde örgütsel bağlılığı yüksek bulurken, bürokratik kültürlerde örgütsel 

bağlılığın düĢük olduğuna dikkat çekmektedir
241

.  

Boxx ve dig. (1991)‘nin, 387 kamu yöneticisi üzerinde yürüttüğü araĢtırma, örgüte ait 

değerler kadar değerler açısından sağlanan BÖU‘nun örgütsel bağlılık üzerinde etkili 

olduğunu göstermektedir. 7 değer üzerinden ( dıĢ kalite ve hizmet, en iyi olmak, yenilikçilik, 

informellik, kar odaklılık, baĢarı odaklılık) BÖU‘ları ölçülen katılımcılar ―düĢük uyum‖, ―iyi 

uyum‖ ve ―mükemmel uyum‖ olmak üzere üç gruba ayrılmıĢlardır. Analiz sonuçlarında 

mükemmel uyum grubunda yer alan çalıĢanların örgüte bağlılıklarının diğer iki gruba göre 

anlamlı seviyede yüksek olduğu görülmüĢtür
242

. 

Saks ve Ashforth (1997) boylamsal olarak yürüttükleri çalıĢmalarında BĠU ve 

BÖU‘nun bir takım iĢ çıktıları ile iliĢkisine yönelik bulgular elde etmiĢlerdir. dört soru ile 

                                                 
238

 Posner, a.g.m., 351-361. 
239

 Vancouver- Schmit, a.g.m., ss.333-352.   
240

Cheri Ostroff, "Relationships Between Person-Environment Congruence And Organizational 

Effectiveness", Group & Organization Management, Vol.18, No. 1, 1993, ss. 103-122.   
241

 Colin, Silverthorne, "The Impact Of Organizational Culture And Person-Organization Fit On 

Organizational Commitment And Job Satisfaction In Taiwan", Leadership & Organization Development 

Journal, Vol.25, No. 7, 2004, ss. 592-599.   
242

 W.Randy Boxx - Randall Y. Odom - Mark Dunn, "Organizational Values And Value Congruency And 

Their Impact On Satisfaction, Commitment And Cohesion", Public Personnel Management, Vol.20, 1991, 70 



91 
 

ölçülen BÖU algısının, bireyler iĢe girdikten sonraki dördüncü ve onuncu ayda ölçülen 

normatif bağlılık ile arasında pozitif ve anlamlı iliĢki bulunmazken BĠU‘nun normatif 

bağlılığın açıklayıcısı olduğu olduğu ortaya konmuĢtur
243

.Bu çalıĢmaların aksine, Kalliath ve 

dig. (1999) 1358 hastane çalıĢanı üzerinde yaptığı araĢtırmada, çalıĢanların hali hazırda 

örgütte olduğuna inandıkları değerler ile kendi tercih ettikleri değerler arasındaki uyumu 

dikkate alarak gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında (algılanan BÖU), değerlerin uyumunun iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılığa olan etkisini araĢtırmıĢlardır.  Değerlerin ölçümünde rekabet 

eden değerler modeli kullanılmıĢtır. .AraĢtırma sonuçları uyumun bağlılık üzerinde önemli bir 

etkiye sahip olmadığı, değerlerin uyumundansa, bireyin bağlılığını etkileyenin bireyin güçlü 

kiĢilik değerleri olduğu ortaya konmuĢtur
244

. 

Finegan (2000), bir petrokimya tesisinde 121 kiĢi ile yürüttüğü araĢtırmasında birey 

değerleri ve örgüt değerlerinin tek baĢlarına ve değerlerin etkileĢiminin (BÖU) beraber 

örgütsel bağlılığı nasıl etkilediğini araĢtırmıĢtır. Değerlerin ölçümünde McDonald ve 

Gandz‘ın (1991,1992) 24 değeri içeren ölçeği kullanılmıĢtır. ÇalıĢmanın sonuçları, algılanan 

BÖU ile örgütsel bağlılığ‘ın duygusal, normatif ve devamlılık alt boyutları ile arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucunu ortaya koymuĢtur. Ancak BÖU veya birey 

değerlerindense, örgüt değerlerinin, örgütsel bağlılığın daha iyi bir açıklayıcı olduğu 

araĢtırmada vurgulanmaktadır
245

. 

Saks ve Ashforth (2002) 113 üniversite öğrencisi üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

bireylerin iĢe girmeden önce ve iĢe girdikten sonraki algılanan BĠU ve BÖU‘larını 

ölçmüĢlerdir. Bireylerin iĢe girdikten dört ay sonraki her iki uyum düzeyinin iĢe almanın 

kalitesini belirlediği düĢünülen iĢe karĢı (iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti) ve örgüte (bağlılık, 

özdeĢleĢme) karĢı birey tutumlarını nasıl etkilediğini araĢtırmıĢlardır. Sonuçlar dört ayın 

sonunda hem BĠU hemde BÖU tutumları üzerinde etkili olduğunu göstermektedir. Ancak 

örgüte karĢı geliĢtirilen tutumlar bağlamında; BÖU‘nun BĠU kıyasla bağlılık ve özdeĢleme ile 

daha güçlü bir iliĢki içinde olduğu açıklanmaktadır
246

.  

Cable-DeRue (2002) algılanan uyumu; BÖU, Ġhtiyaç-arz uyumu ve istek-kabiliyet 

uyumu olarak üç farklı Ģekilde kavramsallaĢtırmıĢtır. 143 farklı firmadan, 187 yönetici 
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üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırma, farklı algılanan uyum kavramsallaĢtırmalarının sonuçlar 

üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. Elde edilen araĢtırma bulguları algılanan uyum ile ilgili her 

üç kavramsallaĢtırmanın mesleki bağlılık ile pozitif ve anlamlı bir iliĢki içinde olduğunu 

ancak, mesleki bağlılığın en iyi açıklayacısının ihtiyaç-arz uyumu olduğunu 

göstermektedir
247

. 

Cooper-Thomas ve dig. (2004), 105 yeni çalıĢan üzerinde t1 ve t2 zamanlarında 

ölçülen algılanan BÖU ve gerçek BÖU‘nun, örgütsel sosyalizasyon ile nasıl değiĢtiğini 

araĢtırmıĢlardır. Bunun yanında araĢtırmada, örgütsel sosyalizasyonun yürütülmesinin 

ardından T2 zamanında gerçek uyum ve algılanan uyum ile çıktı değiĢkenleri arasında pozitif 

ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Sonuçlar algılanan uyum ile örgütsel 

bağlılık arasında, gerçek uyuma göre daha güçlü bir iliĢki olduğunu göstermektedir
248

.  

Ostroff ve dig. (2005)‘nin 113 banka Ģubesinden 951çalıĢan üzerinde yürüttüğü 

araĢtırmada  birey-çevre uyumunun (bireyin değerleri - örgütte grup ve yöneticiler atarfından 

algılanan değerler arasındaki uyum) ve algılanan BÖU‘nun (bireyin algıladığı değerler ile 

grubun/yöneticilerin algıladığı değerleri arasındaki uyumun) ve de kiĢi-kiĢi uyumunun, tutum 

değiĢkenleri ile iliĢkisi yöneticiler ve çalıĢanlar açısından incelenmiĢtir. Değerlerin uyum 

ölçümünde Quinn ve Spreitzer‘s (1991)‘in ―rekabet eden değerler modeli‖ kullanılmıĢtır. Elde 

edilen sonuçlar bireyin gerçek BÖU‘nun örgütsel bağlılık ile pozitif ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki içinde olduğunu göstermektedir
249

. 

Piasentin ve Chapman (2007), 209 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmaların 

da algılanan BÖU‘nun öncülü olarak algılanan benzerliği ve algılanan tamamlayıcılığı 

araĢtırmıĢlar ve BÖU‘nun çıktı değiĢkenler ile iliĢkisini ortaya koymuĢlardır. AraĢtırma 

sonuçları algılanan BÖU yüksek bireylerin örgütsel bağlılığın da yüksek olacağını ortaya 

koymaktadır
250

.  

Amos ve Weathington (2008), 151 öğrenci üzerinde değerlerin uyumu olarak ele 

alınan BÖU‘nun örgüte karĢı geliĢtirilen tutum değiĢkenleri üzerindeki etkisini incelemiĢtir. 

Değerlerin uyumunun ölçümünde Peters and Waterman (1982)‘ın yedi boyutlu değerler 

ölçeği kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar algılanan BÖU‘nun, örgütsel bağlılığın duygusal ve 
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normatif alt boyutları ile pozitif yönde anlamlı iliĢki içinde olduğunu ancak devamlılık 

bağlılığı ile her hangi bir anlamlı iliĢki bulunamadığını ortaya koymaktadır
251

. 

Greguras-Diefendorf (2009), 164 tam zamanlı çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmada farklı birey-çevre uyum türlerinin (BÖU, birey-iĢ uyumu, birey-grup uyumu) 

çalıĢanların tutumları üzerindeki etkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçları algılanan BÖU 

ile Örgütsel bağlılığın normatif bağlılık alt boyu ile pozitif yönlü ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur
252

.  

Valentine ve dig., (2002), kamu ve özel sektörde çalıĢan 304 genç çalıĢan üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada 4 soru ile ölçtükleri algılanan uyum ile (doğrudan algılanan BÖU) , 

örgütsel bağlılık arasında pozitif ve anlamlı iliĢki bulurken, örgütün etik bağlamının her iki 

değiĢkenin öncülü olduğunu ortaya koymuĢlardır.  Ayrıca etik bağlam ile algılanan BÖU 

arasında örgütsel bağlılık aracı rol üstlenmektedir.
253

 

Andrews, Baker ve Hunt (2011), Ulusal satın alma örgütün de çalıĢan 489 çalıĢan 

üzerinde yürüttükleri araĢtırmada, bireylerin algılanan BÖU ile örgütsel bağlılık arasında 

pozitif iliĢki olduğunu öne sürmüĢ ve diğer çalıĢmalardan farklı olarak bu iliĢkiyi güçlü 

ahlakın (moral intensity)  modere ettiğini ortaya koymuĢtur. Bu bağlamda güçlü ahlak, 

BÖU‘nun örgütsel bağlılıkla arasında olan iliĢkiyi güçlendirmektedir. Bunun yanında örgütün 

etik değerlerinin de BÖU algısı ile pozitif iliĢki içinde olduğu çalıĢmada belirtilmektedir
254

. 

Türkiye bağlamında, Kılıç (2010), Cable-Judge (1996)‘ın 3 soruluk birey-örgüt uyum 

algısı ölçeğini kullanarak, gıda endütrisinde, çalıĢanların değerleriyle örgütsel değerler 

arasındaki uyumun, çalıĢanların örgütsel bağlılık ve iĢ performansları üzerindeki etkisini 

incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçları, özellikle BÖU ile örgütsel bağlılık arasındaki pozitif yönlü 

ve anlamlı iliĢkiye dikkat çekmektedir
255

. 

 BÖU ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmaların hemen hepsi 

çalıĢmalarını stabil bir çevrede yürütmüĢler yada en azından çevrede meydana gelen değiĢimi 
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araĢtırmalarında göz ardı etmiĢlerdir. Bu çalıĢmalardan farklı olarak Meyer ve dig. (2010), 

stratejik örgütsel değiĢimin ilk aĢamalarında, tercih edilen örgüt kültürü ile örgütte algılanan 

kültür uyumunun çalıĢanların bağlılığı ve iĢten kalma niyetleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, 

tercih edilen ve algılanan kültürün her ikisinin yüksek skorlandığı durumda, çalıĢan 

bağlılığının ve iĢte kalma niyetinin yüksek düzeyde olduğunu tespit etmiĢlerdir
256

. 

2.1.2.1.2 Birey-Örgüt Uyumu Ve İş Tatmini İlişkisi 

Locke (1979) iĢ tatminin, bireyin değerleri ile iliĢki bir kavram olduğunu öne 

sürmektedir ve iĢ tatminini birey için önemli olan iĢ değerlerinin, yerine getirildiğinin birey 

tarafından pozitif algılanması sonucu oluĢan mutlu ruh hali olarak tanımlamaktadır. 
257

 Ancak 

değerler bireylere özgü ve sübjektiftir. Bireylerin iĢ tatmini bireyin özelliklerinin ve çevrenin 

özelliklerinin etkileĢiminin bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadır 
258

.  Dolayısıyla bireylerin 

memnuniyet düzeyi,  iĢin yapısı, bireyin iĢin üzerindeki kontrol düzeyi, fiziksel çevrenin 

kalitesi, yöneticinin iĢi kolaylaĢtırma düzeyi, kariyer imkanları,  iĢ ile ilgili ödüllendirmeler 

gibi iĢin pek çok boyutundan, bireyin bu özelliklere verdikleri önem derecesi oranında oluĢur 

259
.  Bu nedenle, örgüt ile benzer değerleri paylaĢan bireylerin, iĢlerinden daha yüksek 

düzeyde memnuniyet duyacakları düĢünülebilir. Literatürde BÖU ile iĢ tatmini arasındaki 

pozitif iliĢkiye dikkat çeken pek çok çalıĢma yer almaktadır. 

Chatman (1991) ve O‘Reilly ve dig., (1991), 54 değerden oluĢan örgüt kültür profili 

(OCP) ölçeğini ve Q-sort metodolojisini kullanarak bireyin örgüte  giriĢ aĢamasında ölçülen 

ve bireyin değerleri ile örgütün değerleri arasındaki  uyum olarak kavramsallaĢtırılan BÖU 

düzeyinin, iĢ tatmini  üzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna 

varmıĢlardır
260

.  

Westerman ve Cyr (2004), BÖU‘nun çok boyutlu bir kavram olduğunu öne sürdüğü 

çalıĢmasında BÖU‘nun farklı kavramsallaĢtırmalarının (değerlerin uyumu, kiĢilik uyumu ve 

ihtiyaç-arz uyumu) tutum ve davranıĢlar üzerindeki etkisini incelemiĢtir. 6 farklı firmada 105 

çalıĢan üzerinde yapılan araĢtırmada değerlerin uyumu ve ihtiyaç arz uyumunun iĢ tatmini ile 

pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki içinde olduğu ortaya konmuĢtur. Ancak önceki 
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çalıĢmalar ile tutarlı olarak çıktı değiĢkenlerinin en etkili açıklayıcının
 
―değerlerin uyumu‖ 

olduğu vurgulanmaktadır.
261

  

Boxx ve dig. (1991)‘nin, 387 kamu yöneticisi üzerinde yürüttüğü araĢtırma algılanan 

BÖU‘nun iĢ tatmini  üzerinde etkili olduğunu göstermektedir. 7 değer üzerinden ( dıĢ kalite ve 

hizmet, en iyi olmak, yenilikçilik, informellik, kar odaklılık, baĢarı odaklılık) BÖU‘ları 

ölçülen katılımcılar ―düĢük uyum‖, ―iyi uyum‖ ve ―mükemmel uyum‖ olmak üzere 3 gruba 

ayrılmıĢlardır. Analiz sonuçlarında mükemmel uyum grubunda yer alan çalıĢanların iĢ 

tatminlerinin diğer iki gruba göre anlamlı seviyede yüksek olduğu görülmüĢtür
262

. 

Vancouver ve Schmit, (1991); 13.388 eğitmen üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında, BÖU‘nu birey ve örgütün hedefleri arasındaki uyum olarak 

kavramsallaĢtırmıĢlardır. Bu kavramsallaĢtırma ile, hem hiyerarĢik boyuttaki uyumun 

(yönetici-ast hedef uyumu), hem de aynı seviyedeki hedef uyumunun,  (çalıĢanının, 

departmandakilerle hedef uyumu) iĢ tatmini ile pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

içinde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
263

. 

Ostroff (1993), 581 eğitmen üzerinde yürüttüğü araĢtırmasında, katılım, iĢbirliği, 

otonomi vb gibi boyutlardan oluĢan bir değerler indeksi üzerinden örgüt iklimi ile bireylerin 

tercihlerini karĢılaĢtırarak gerçek BÖU ve bu uyumun çalıĢan tutumları ile iliĢkisini 

değerlendirmiĢtir. AraĢtırma sonuçları ölçülen gerçek uyum ile iĢ tatmini arasında pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur
264

. 

Bretz ve Judge‘ın (1994) çalıĢması, uyumun farklı kavramsallaĢtırmalarının iĢ çıktıları 

üzerindeki etkisini ölçen çalıĢmalardan biridir. AraĢtırmada,  ―Değerlerin uyumu‖ , ―kiĢilik ve 

örgütsel imaj uyumu‖, ―ihtiyaç-arz uyumu‖, birey-iĢ ―uyumu‖ olarak oluĢturulan uyum 

kavramsallaĢtırmaları ele alınmaktadır. AraĢtırma sonuçları iĢ tatmini ile algılanan BÖU 

arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. Bunun yanında araĢtırmada 

farklı uyum kavramsallaĢtırmaları arasında,  iĢ tatminini ile en güçlü iliĢki içinde olan kavram 

―değerlerin uyumu (algılanan BÖU) olarak ortaya konmuĢtur
265

. 

Cable-Judge (1996), 96 yeni iĢ arayan aday üzerinde gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında 3 

soruluk sübjektif algılanan uyum ölçeğini kullanarak, adayların ve çalıĢanların sübjektif BÖU 
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algılarını (doğrudan) ve tutum değiĢkenleri ile iliĢkisini ölçmüĢtür. Elde edilen sonuçlar 

çalıĢanların sübjektif BÖU algısı ile iĢ tatmini arasında istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif 

yönlü iliĢkiyi ortaya koymaktadır.
266

 

Saks ve Ashforth (1997) boylamsal olarak yürüttükleri çalıĢmalarında BÖU algısının, 

bireyler iĢe girdikten sonraki dördüncü ve onuncu ayda ölçülen iĢ tatmini ile iliĢkili olmadığı 

ancak BĠU ile iĢ tatmini arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır
267

. 

Kalliath ve dig. (1999) 1358 hastane çalıĢanı üzerinde yaptığı araĢtırmada, çalıĢanların 

örgütte olduğuna inandıkları değerler ile kendi tercih ettikleri değerler arasındaki uyumu 

dikkate alarak gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında (algılanan BÖU), değerlerin uyumunun iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılığa olan etkisini araĢtırmıĢlardır.  AraĢtırma sonuçları algılanan 

BÖU‘nun,  iĢ tatmini üzerinde önemli bir etkiye sahip olmadığı, değerlerin uyumu yerine, 

tatmini etkileyenin bireyin güçlü kiĢilik değerleri olduğunu göstermiĢtir
268

. 

Siegall-McDonald (2004), 135 üniveriste mensubu üzerinde gerçekleĢtirdiği 

araĢtırmasında değerlerin uyumu olarak kavramsallaĢtırılan algılanan BÖU‘nun sonuç 

değiĢkenleri ile iliĢkisini ve bu iliĢki arasında tükenmiĢlik sendromunun aracı rolünü 

araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonuçları algılanan BÖU ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunduğunu ortaya koymaktadır. Bunun yanında bu 

iliĢkiye tükenmiĢlik sendromunun aracılık ettiği sonuuc elde edilmiĢtir
269

.  

Lauver ve Krsitof-Brown (2001), 231 nakliye firması çalıĢanı üzerinde yürüttükleri 

araĢtırmalarında algılanan BÖU ve BĠU‘nun iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçları hem algılanan BÖU hemde BĠU‘nun iĢ tatmini 

ile pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki içinde olduğunu ortaya koymaktadır. Her iki 

uyum türünin iĢ tatmini üzerindeki etkisi arasında çok az fark olduğuna dikkat 

çekilmektedir
270

. 

Saks ve Ashforth (2002) 113 üniversite öğrencisi üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

bireylerin iĢe girmeden önce ve iĢe girdikten sonraki algılanan BĠU ve BÖU‘larını 

ölçmüĢlerdir. Bireylerin iĢe girdikten dört ay sonraki her iki uyum düzeyinin iĢe almanın 
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kalitesini belirlediği düĢünülen iĢe karĢı (iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti) ve örgüte (bağlılık, 

özdeĢleĢme) karĢı birey tutumlarını nasıl etkilediğini araĢtırmıĢlardır. Sonuçlar dört ayın 

sonunda hem BĠU hemde BÖU tutumları üzerinde etkili olduğunu göstermektedir. Algılanan 

BÖU ve BĠU ile iĢ tatmini arasında pozitif ve istatsitiksel olarak anlamlı iliĢki mevcuttur 

ancak bu iliĢkinin BĠU ile iĢ tatmini arasında daha güçlü olduğu bulunmuĢtur
271

.  

Cable-DeRue (2002) algılanan uyumu; BÖU, Ġhtiyaç-arz uyumu ve istek-kabiliyet 

uyumu olarak üç farklı Ģekilde kavramsallaĢtırmıĢtır. 143 farklı firmadan, 187 yönetici 

üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırma, farklı algılanan uyum kavramsallaĢtırmalarının sonuçlar 

üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. Elde edilen araĢtırma bulguları her üç kavramsallaĢtırmanın 

iĢ tatmini ile pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı iliĢki içinde olduğunu göstermektedir. 

Ancak iĢ tatminin en iyi açıklayıcısının ihtiyaç-arz uyumu olduğu vurgulanmaktadır
272

.  

Silverthorne (2004) , 360 çalıĢan üzerinde yaptığı çalıĢmasında Wallach‘ın (1983) 

örgütsel kültür ölçeğini ve Minnesota tatmin ölçeğini (Weiss, ve dig., 1967) kullanmıĢ, 

BÖU‘nun  iĢ tatmini ile pozitif iliĢkili olduğunu bulmuĢtur. Bunun yanında araĢtırma 

sonuçları destekleyici kültürlerde iĢ tatminini yüksek bulurken, bürokratik kültürlerde düĢük 

olduğuna dikkat çekmektedir
273

.  

Cooper-Thomas ve dig. (2004), 105 yeni çalıĢan üzerinde t1 ve t2 zamanlarında 

ölçülen algılanan BÖU ve gerçek BÖU‘nun, örgütsel sosyalizasyon ile nasıl değiĢtiğini 

araĢtırmıĢlardır. Bunun yanında araĢtırmada, örgütsel sosyalizasyonun yürütülmesinin 

ardından T2 zamanında gerçek uyum ve algılanan uyum ile çıktı değiĢkenleri arasında pozitif 

ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Sonuçlar algılanan uyum ile iĢ tatmini 

arasında, gerçek uyuma göre daha güçlü bir iliĢki olduğunu göstermektedir
274

.  

Ostroff ve dig. (2005)‘nin 113 banka Ģubesinden 951çalıĢan üzerinde yürüttüğü 

araĢtırmada  birey-çevre uyumunun (bireyin değerleri - örgütte grup ve yöneticiler atarfından 

algılanan değerler arasındaki uyum) ve algılanan BÖU‘nun (bireyin algıladığı değerler ile 

grubun/yöneticilerin algıladığı değerleri arasındaki uyumun) ve de kiĢi-kiĢi uyumunun, tutum 

değiĢkenleri ile iliĢkisi yöneticiler ve çalıĢanlar açısından incelenmiĢtir. Değerlerin uyum 

ölçümünde Quinn ve Spreitzer‘s (1991)‘in ―rekabet eden değerler modeli‖ kullanılmıĢtır. Elde 
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edilen sonuçlar birey-çevre uyumunun iĢ tatmini ile pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki içinde olduğunu göstermektedir
275

. 

Piasentin ve Chapman (2007), 209 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmaların 

da algılanan BÖU‘nun öncülü olarak algılanan benzerliği ve algılanan tamamlayıcılığı 

araĢtırmıĢlar ve BÖU‘nun çıktı değiĢkenler ile iliĢkisini ortaya koymuĢlardır. AraĢtırma 

sonuçları algılanan BÖU ile iĢ tatmini arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulmuĢlardır
276

.  

McCulloch ve Turban (2007) 14 çağrı merkezi üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında, gerçek BÖU‘nu iĢe alma sürecine bir seçme aracı olarak dahil etmiĢ ve bu 

Ģekilde iĢe alınan bireylerin gerçek BÖU düzeylerinin çalıĢanların iĢ tatmini, iĢ performansları 

ve iĢten ayrılmalar üzerindeki etkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçları gerçek BÖU‘nun 

iĢ tatminin önemli bir açıklayıcısı olduğunu ortaya koymaktadır
277

. 

Amos ve Weathington (2008), 151 öğrenci üzerinde değerlerin uyumu olarak ele 

alınan BÖU‘nun örgüte karĢı geliĢtirilen tutum değiĢkenleri üzerindeki etkisini incelemiĢtir. 

Değerlerin uyumunun ölçümünde Peters and Waterman (1982)‘ın 7 boyutlu değerler ölçeği 

kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar algılanan BÖU‘nun, iĢ tatmini ile pozitif yönde anlamlı 

iliĢki içinde olduğunu ortaya koymaktadır
278

. 

Greguras-Diefendorf (2009), 164 tam zamanlı çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmada farklı birey-çevre uyum türlerinin (BÖU, birey-iĢ uyumu, birey-grup uyumu) 

çalıĢanların tutumları üzerindeki etkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçları hem algılanan 

BÖU hemde BĠU ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

olduğunu göstermektedir. Algılanan BÖU, BĠU‘na göre iĢ tatminini daha iyi açıklamaktadır. 

Birey-grup uyumu ile iĢ tatmini arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır
279

.  

Andrews, Baker ve Hunt (2011), Ulusal satın alma örgütün de çalıĢan 489 çalıĢan 

üzerinde yürüttükleri araĢtırmada, algılanan BÖU ile örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi ve güçlü ahlakın (moral intensity)  düzenleyici etkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırma 

sonuçları algılanan BÖU ile iĢ tatmini arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

olduğunu, güçlü ahlakın, BÖU‘nun iĢ tatmini ile arasındaki iliĢkiyi güçlendirdiğini ortaya 
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koymaktadır. Bunun yanında örgütün etik değerlerinin de BÖU algısı ile pozitif iliĢki içinde 

olduğu çalıĢmada belirtilmektedir
280

. 

Türkiye bağlamında, Yahyagil (2005),   O‘Reilly ve dig. (1991) geliĢtirmiĢ olduğu 

Örgüt Kültür Profili ölçeğini ülkemiz iĢ dünyası koĢullarındaki uygulanabilirlik derecesini 

belirlemek üzere, bir çalıĢma gerçekleĢtirmiĢ, orijinal ölçeğe 10 değer daha ekleyerek ölçeği 

7‘li likert tipinde iki yerel yönetim kuruluĢu üzerinde uygulamıĢ, istatistiksel açıdan ölçeğin 

ülkemizde güvenilirliğini ve geçerliliğini sınamıĢtır.   Ayrıca, bu çalıĢmada birey ve örgüt 

düzeyinde saptanan BÖU düzeyi ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki de incelemiĢ ve literatürü 

destekler nitelikte BÖU ile iĢ tatmini arasında pozitif ve anlamlı korelasyon tespit 

edilmiĢtir
281

.  

2.1.2.1.3 Birey-Örgüt Uyumu Ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi 

Bir davranıĢın gerçekleĢtirilmesine karĢı duyulan niyet, gerçek davranıĢın tahmininde 

kullanılabilecek en iyi biliĢsel öncü değiĢken olarak görülmektedir
282

. Bu yönüyle iĢten 

ayrılma niyeti bireyin gerçek iĢten ayrılma eyleminin en iyi açıklayıcısıdır. Bireyin gerçek 

iĢten ayrılma eylemini güçlü biçimde etkileyen örgütsel bağlılık, iĢ tatmini gibi tutumlar ile 

gerçek davranıĢ arasında iĢten ayrılma niyetinin aracı rol üstlendiği bilinmektedir. Yapılan 

amprik çalıĢmaların bir kısmı tutumlar ile iĢten ayrılma arasında, iĢten ayrılma niyetinin tam 

aracılık rol üstlendiğini göstermektedir
285

.  

BÖU literatürü, dayandığı (çekim-seçim-çekiĢme) ASA perspektifi çerçevesinden 

temelde birey ile örgüt arasındaki değer uyumunun, bireyin örgütü seçmesinin ve örgütte 

kalmasının belirleyicisi olduğunu, birey ile örgüt arasındaki uyumsuzluğun, bireyin örgütü 

terk etmesi ile sonuçlanacağını ileri sürmektedir
286

 Bu nedenle, BÖU literatüründe yer alan 

amprik çalıĢmaların büyük kısmı, BÖU ile bireyin iĢten ayrılma davranıĢının biliĢsel boyutu 

olarak ele alınabilecek olan iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AĢağıda bu 

çalıĢmalara yer verilmektedir. 

Chatman (1991) ve O‘Reilly ve dig., (1991) çalıĢmalarında,  54 değerden oluĢan örgüt 

kültür profili (OCP) ölçeğini ve Q-sort metodolojisini kullanarak gerçek uyumu (indirekt-
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objektif) ölçmüĢ ve BÖU ile örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Elde edilen sonuçlar, gerçek BÖU‘u ile örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini 

arasındaki pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkiyi doğrularken BÖU‘nun iĢten 

ayrılma niyeti ile de anlamlı fakat negatif bir iliĢki içinde olduğunu ortaya koymaktadır
287

.  

Vancouver ve Schmit, (1991); 13.388 eğitmen üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında, BÖU‘nu birey ve örgütün hedefleri arasındaki uyum olarak 

kavramsallaĢtırmıĢlardır. Bu kavramsallaĢtırma ile, hem hiyerarĢik boyuttaki uyumun 

(yönetici-ast hedef uyumu), hem de aynı seviyedeki hedef uyumunun,  (çalıĢanının, 

departmandakilerle hedef uyumu) örgütsel bağlılık ve iĢ tatminin yanı sıra iĢten ayrılma 

niyetininde açıklayıcı olduğunu ortaya koymuĢlardır. Gerçek BÖU ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunmuĢtur
288

. 

Ostroff (1993), 581 eğitmen üzerinde yürüttüğü araĢtırmasında, katılım, iĢbirliği, 

otonomi vb gibi boyutlardan oluĢan bir değerler indeksi üzerinden örgüt iklimi ile bireylerin 

tercihlerini karĢılaĢtırarak gerçek BÖU ve bu uyumun çalıĢan tutumları ike iliĢkisini 

değerlendirmiĢtir. AraĢtırma sonuçları ölçülen gerçek uyum ile iĢ tatmini arasında pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur
289

. 

Cable-Judge (1996), 96 yeni iĢ arayan aday üzerinde gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında 

O‘Reilly ve dig. (1991) uyarlanan OCP ölçeğinin 40 soruluk kısaltılmıĢ versiyonunu 

kullanarak adayların ve yeni iĢe giren çalıĢanların bireysel değerlerini ve örgüte iliĢkin 

algıladıkları değerleri ölçerek, her iki profil arasında algılanan değer uyumunu (dolaylı) ve 

bunun yanısıra 3 soruluk sübjektif algılanan uyum ölçeğini kullanarak, adayların ve 

çalıĢanların sübjektif BÖU algılarını (doğrudan) ölçmüĢlerdir. Elde edilen sonuçlar 

çalıĢanların sübjektif BÖU algısı ile tutum değiĢkenleri arasında anlamlı iliĢki bulmuĢtur. Bu 

sonuçlara göre çalıĢanların sübjektif BÖU algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel 

olarak anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki vardır. Bunun yanında algılanan değer uyumu 

(dolaylı) ile örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye sübjektif BÖU algısı aracılık 

ederken, sübjektif BÖU algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide anlamlı bir aracılık 

etki bulunamamıĢtır
290

. 

Saks ve Ashforth (1997) boylamsal olarak yürüttükleri çalıĢmalarında BĠU ve 

BÖU‘nun bir takım iĢ çıktıları ile iliĢkisine yönelik bulgular elde etmiĢlerdir. dört soru ile 
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ölçülen BÖU algısının, bireyler iĢe girdikten sonraki dördüncü ve onuncu ayda ölçülen iĢten 

ayrılma niyeti ile arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulmuĢlardır
291

.  

Siegall-McDonald (2004), 135 üniveriste mensubu üzerinde gerçekleĢtirdiği 

araĢtırmasında değerlerin uyumu olarak kavramsallaĢtırılan algılanan BÖU‘nun sonuç 

değiĢkenleri ile iliĢkisini ve bu iliĢki arasında tükenmiĢlik sendromunun aracı rolünü 

araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonuçları algılanan BÖU ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü, iĢten 

ayrılma niyeti ile negatif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunduğunu ortaya 

koymaktadır
292

.  

Lauver ve Krsitof-Brown (2002), 231 nakliye firması çalıĢanı üzerinde yürüttükleri 

araĢtırmalarında algılanan BÖU ve BĠU‘nun iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçları hem algılanan BÖU hemde BĠU‘nun iĢten 

ayrılma niyeti ile istatistiksel olarak anlamlı iliĢki içinde olduğunu ancak iĢten ayrılma 

niyetini en iyi algılanan BÖU‘nun açıkladığını ortaya koymuĢtur
293

. 

Saks ve Ashforth (2002) 113 üniversite öğrencisi üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

bireylerin iĢe girdikten dört ay sonraki BĠU ve BÖU düzeylerinin iĢe almanın kalitesini 

belirlediği düĢünülen iĢe karĢı (iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti) ve örgüte (bağlılık, 

özdeĢleĢme) karĢı birey tutumlarını nasıl etkilediğini araĢtırmıĢlardır. Sonuçlar dört ayın 

sonunda hem BĠU hemde BÖU tutumların üzerinde etkili olduğunu göstermektedir. Algılanan 

BÖU ve BĠU‘nun iĢten ayrılma niyeti ile istatistiksel olarak anlamlı iliĢki içinde olduğu ancak 

BĠU‘nun algılanan BÖU‘na göre iĢten ayrılmanın daha iyi açıklayıcısı olduğu ortaya 

konmuĢtur
294

. 

Westerman ve Cyr (2004), BÖU‘nun farklı kavramsallaĢtırmalarının (değerlerin 

uyumu, kiĢilik uyumu ve ihtiyaç-arz uyumu) tutum ve davranıĢlar üzerindeki etkisini 

incelediği araĢtırmasında her üç kavramsallaĢtırmanın iĢten ayrılma niyeti ile negatif ve 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢki içinde olduğunu ortaya koymuĢtur. Ancak iĢten ayrılma 

niyeti ile en güçlü iliĢkiyi değerlerin uyumu (gerçek BÖU) göstermektedir. BÖU ile bağımlı 

değiĢkenler arasındaki iliĢkinin direkt iliĢkilerden daha kompleks bir yapıda olduğu öne 

sürülmektedir. AraĢtırmanın sonuçlarında BÖU ile iĢten ayrılma niyeti arasında iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılığın aracı etkiye sahip olduğu görülmektedir
295

.  
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Ostroff ve dig. (2005)‘nin 113 banka Ģubesinden 951çalıĢan üzerinde yürüttüğü 

araĢtırmada  birey-çevre uyumunun (bireyin değerleri - örgütte grup ve yöneticiler atarfından 

algılanan değerler arasındaki uyum) ve algılanan BÖU‘nun (bireyin algıladığı değerler ile 

grubun/yöneticilerin algıladığı değerleri arasındaki uyumun) ve de kiĢi-kiĢi uyumunun, tutum 

değiĢkenleri ile iliĢkisi yöneticiler ve çalıĢanlar açısından incelenmiĢtir. Değerlerin uyum 

ölçümünde Quinn ve Spreitzer‘s (1991)‘in ―rekabet eden değerler modeli‖ kullanılmıĢtır. Elde 

edilen sonuçlar birey-çevre uyumunun örgütsel bağlılık ve iĢ tatminin yanı sıra iĢten ayrılma 

niyeti ile de istatistiksel olarak anlamlı iliĢki içinde olduğunu göstermektedir
296

.

Piasentin ve Chapman (2007), 209 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmaların 

da algılanan BÖU‘nun öncülü olarak algılanan benzerliği ve algılanan tamamlayıcılığı 

araĢtırmıĢlar ve algılanan BÖU‘nun iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti ile 

iliĢkisini incelemiĢlerdir. Algılanan BÖU ve iĢten ayrılma niyeti arasında negatif fakat 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır
297

.

Amos ve Weathington (2008), 151 öğrenci üzerinde değerlerin uyumu olarak ele 

alınan BÖU‘nun örgüte karĢı geliĢtirilen tutum değiĢkenleri üzerindeki etkisini incelemiĢtir. 

Değerlerin uyumunun ölçümünde Peters and Waterman (1982)‘ın 7 boyutlu değerler ölçeği 

kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre algılanan BÖU ile en güçlü ve anlamlı iliĢki içinde 

olan tutum değiĢkenlerden biri iĢten ayrılma niyetidir
298

.

Meyer ve dig.(2010) stratejik örgütsel değiĢimin ilk aĢamalarında, tercih edilen örgüt 

kültürü ile örgütte algılanan kültür uyumunun çalıĢanların örgütsel bağlılığı ve iĢte kalma 

niyetleri üzerinde pozitif etsikisi olduğunu ortaya koymuĢtur. Örgüt kültürü ve algılanan 

kültürün değerlendirilmesinde Quinn‘in (1988) rekabet eden değerler modeli kullanılmıĢtır.  

Tercih edilen ve algılanan kültürün her ikisinin yüksek skorlandığı durumda,  iĢte kalma 

niyetinin yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir
299

.

2.1.2.1.4 Birey-Örgüt Uyumu Ve Örgütsel Özdeşleşme İlişkisi 

Örgütsel özdeĢleĢme, bireylerin örgütle birlik olma veya bir örgüte ait olma algısı ve 

kendilerini örgütleri yoluyla tanımlamayı seçtikleri biliĢsel bir yapıdır
300

. Örgütsel özdeĢleĢme
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tamamen algısal ve biliĢsel bir yapıya sahip olması yönüyle örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, 

sadakat ve iĢ tatmini, örgütsel bağlılık gibi kavramlardan ayrıĢmaktadır.  

Bireylerin, örgütlerini sosyal kimlikleri olarak belirlemeleri, sosyal entegrasyon 

sürecinin bir sonucu olarak düĢünülmektedir. Yani grup içinde bireyler arası etkileĢim ve 

paylaĢılan ortak deneyimler, ortak geçmiĢ,  birey ile örgüt üyeleri arasındaki benzerlik, 

paylaĢılan ortak değerler ve hedeflerin bireyin kendini çalıĢma grubuyla veya örgütü yoluyla 

tanımla potansiyelini arttırmaktadır
303

. Bu nedenle, BÖU ile örgütsel özdeĢleĢme pozitif 

yönde iliĢkili kavramlardır. Örgütün üyeleri tarafından benzer değerlerin paylaĢılması,  güçlü 

bir örgüt kültürünü doğurmakta ve güçlü kültürler iĢ görenin kimlik kazanımının ve kendini 

örgütle özdeĢleĢtirmesini kolaylaĢtırmaktadır.  Diğer yandan iĢleriyle ve örgütleriyle uyum 

içinde olan veya uyum içinde olduğu algısına sahip olan bireylerin, kendilerini örgütleri 

yoluyla tanımlama eğilimi içinde olacakları dolayısıyla örgütleri ile yüksek düzeyde 

özdeĢleĢme gösterecekleri düĢünülmektedir
304

. Literatürde bu iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmalar 

mevcuttur. 

Saks ve Ashforth (1997), yaptıkları boylamsal çalıĢmada, bireylerin öz saygıları ve iĢ 

ile ilgili elde ettikleri bilgi kaynaklarının, bireylerin algıladıkları BĠU ve BÖU arasındaki 

iliĢkiyi ve bunun yanında algılanan uyum ile iĢ çıktıları (iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel 

özdeĢleĢme, iĢten ayrılma niyeti, iĢ stresi, personel devir hızı) arasındaki iliĢkiyi 

araĢtırmıĢlardır. Ancak araĢtırma sonuçları bireylerin algıladıkları BÖU ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasında bir iliĢki bulamazken, BĠU ile örgütsel özdeĢleme arasında pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunmuĢtur
305

. 

Saks ve Ashforth (2002) 113 üniversite öğrencisi üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

bireylerin iĢe girmeden önce ve iĢe girdikten sonraki algılanan BĠU ve BÖU‘larını 

ölçmüĢlerdir. Bireylerin iĢe girdikten dört ay sonraki her iki uyum düzeyinin iĢe almanın 

kalitesini belirlediği düĢünülen iĢe karĢı (iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti) ve örgüte (bağlılık, 

özdeĢleĢme) karĢı birey tutumlarını nasıl etkilediğini araĢtırmıĢlardır. Sonuçlar dört ayın 

sonunda hem BĠU hemde BÖU tutumları üzerinde etkili olduğunu göstermektedir. Ancak 

örgüte karĢı geliĢtirilen tutumlar bağlamında; BÖU‘nun BĠU kıyasla bağlılık ve özdeĢleme ile 

daha güçlü bir iliĢki içinde olduğu açıklanmaktadır
306

.  
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Cable-DeRue (2002) algılanan uyumu; BÖU, Ġhtiyaç-arz uyumu ve istek-kabiliyet 

uyumu olarak üç farklı Ģekilde kavramsallaĢtırmıĢtır. 143 farklı firmadan, 187 yönetici 

üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırma, farklı algılanan uyum kavramsallaĢtırmalarının sonuçlar 

üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonuçları, algılanan BÖU ile örgütsel özdeĢleĢme 

arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı iliĢki olduğunu göstermektedir. Ayrıca elde 

edilen bulgular, algılanan uyumun BÖU dıĢındaki kavramsallaĢtırmalarının örgütsel 

özdeĢleĢmeyi anlamlı biçimde açıklayamadığını ortaya koymaktadır
307

.  

2.1.2.2 Birey-Örgüt Uyumu’nun Birey İş Davranışları Üzerine Etkisi 

BÖU‘nun bireylerin iĢe karĢı tutumlarına etkisinin yanı sıra, bireylerin davranıĢları 

üzerine de etkilerinden söz edilebilir.  Bu etki BÖU‘nun davranıĢsal sonucu olarak ele 

alınabilir. Literatürde, ağırlıklı olarak BÖU‘nun iĢ performansı
308

, bağlamsal performans
309

 ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı
310

 üzerine etkilerinden bahsedilmektedir. AĢağıda bu etkileri 

konu alan amprik çalıĢmalara yer verilmektedir. 

2.1.2.2.1 Birey-Örgüt Uyumu ve Performans İlişkisi (Görev ve Bağlamsal 

Performans) 

Örgüt ile yüksek uyum gösteren bireylerin diğer bireylere göre daha iyi performans 

gösterip göstermeyeceği literatürde araĢtırılan bir konu olmuĢtur.  Örgütsel etkililik açısından 

performans odaklı bakıĢ açısı örgütsel performansın, görev performansı ve bağlamsal 

performans olarak iki temel bileĢeni olduğunu ortaya koymaktadır. Bu görüĢ bağlamsal 

performansı, görev performansını destekleyen psikolojik ve sosyal bağlamın sürdürülmesi ve 

artırılmasındaki katkılar olarak görmekte ve vatandaĢlık davranıĢları bu bağlamda 

açıklanmaktadır
311

. Görev performansı örgütün devamlılığı için aktivitelerin sürdürülmesi ile 

ilgili performans olarak tanımlanırken, bağlamsal performans örgütün kültürüne veya iklimine 

katkıda bulunan davranıĢlar olarak tanımlanmaktadır
312

. Örneğin ürünlerin üretimi görev 

performansı ile ilgiliyken, çalıĢma arkadaĢları ile iĢbirliği yapmak veya örgütün norm ve 

kurallarına göre davranmak bağlamsal performans ile ilgilidir. 
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Örgüt içinde hakim olan kültür ve değerler sistemi, örgüt içinde iĢlerin yapılıĢ tarzını 

kiĢiler arası iletiĢim ve ödüllendirme sistemlerini Ģekillendirmektedir
313

. Örgütün sahip 

olduğu değerler sistemi ile bireyin bu yöndeki tercihlerinin uyum içinde olmasının, bireylerin 

performansı üzerinde pozitif etkiye neden olacağı düĢünülmektedir 
314

. Literatürde, BÖU ile iĢ 

performansı ve bağlamsal performans arasındaki iliĢkiyi araĢtıran amprik çalıĢmalara aĢağıda 

yer verilmektedir. 

Ostroff (1993), 581 eğitmen üzerinde yürüttüğü araĢtırmasında, katılım, iĢbirliği, 

otonomi vb gibi boyutlardan oluĢan bir değerler indeksi üzerinden örgüt iklimi ile bireylerin 

tercihlerini karĢılaĢtırarak gerçek BÖU ve bu uyumun çalıĢan tutumları ve çalıĢanların 

performansı ile iliĢkisini incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçları ölçülen gerçek uyum ile 

eğitmenlerin; yönetim baĢarısı açısından değerlendirilen performansları arasında pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulunmuĢtur
315

. 

 Bretz ve Judge (1994), 873 endüstri iliĢkileri mezunu üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında, bütünleyici uyumun altında yer alan ―Değerlerin uyumu‖ , ―kiĢilik ve 

örgütsel imaj uyumu‖, ―ihtiyaç-arz uyumu‖ ve birey-iĢ ―uyumu‖ ile iĢ tatmini ve iĢ 

performansı arasındaki iliĢkiyi ölçmüĢtür. MaaĢ yüzdelik artıĢ ve promosyon sayısı gibi 

objektif ölçülerle değerlendirilen iĢ performansı ve bütünleyici uyum arasında pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulmuĢlardır316
. 

Goodman ve Svyantek‘in ( 1999) çalıĢması BÖU ile çalıĢanların görev(task) ve 

bağlamsal (contextual) performansı arasındaki iliĢkiyi araĢtıran temel çalıĢmalardan biridir. 

Bu çalıĢma BÖU‘nu bireylerin ―ideallerindeki örgüt kültürü‖ ile ―mevcut örgüt kültürü‖ 

arasındaki uyum olarak ele almaktadır. AraĢtırmada 16 alt kültür boyutu için çalıĢanların 

algılanan BÖU ile görev performansı ve çalıĢanların extra-rol davranıĢları olarak tanımlanan 

bağlamsal performansı arasındaki iliĢki incelenmektedir. Sonuçlar her alt boyut için 

BÖU‘nun, görev performansının güçlü bir açıklayıcısı olduğunu ortaya koymaktadır. Bunun 

yanında,  BÖU‘mu düĢük düzeyde de olsa çalıĢanların bağlamsal performansını (extra rol 

davranıĢlarının) belirlemektedir
317

.   

Cable-DeRue (2002), 187 yönetici üzerinde gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında,  algılanan 

uyumu; BÖU, Ġhtiyaç-arz uyumu ve istek-kabiliyet uyumu olarak üç farklı Ģekilde 
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kavramsallaĢtırmıĢ ve farklı algılanan uyum kavramsallaĢtırmalarının sonuçlar üzerindeki 

etkisini araĢtırmıĢtır. Bu araĢtırmada algılanan BÖU ile iliĢkisi incelenen sonuç 

değiĢkenlerinden biri de iĢ performansıdır. Performans yöneticilerin çalıĢanların performansı 

ile ilgili algısı olarak ölçülmüĢtür. AraĢtırma sonuçları, her üç kavramsallaĢtırmanın da iĢ 

performansını anlamlı bir Ģekilde açıklayamadığını göstermektedir
318

.  

Mcluch ve Turban (2007), 228 çağrı merkezi çalıĢanı üzerinde gerçekleĢtirdiği 

araĢtırmasında, gerçek BÖU ölçülerek iĢe alınan bireylerin, BÖU düzeyleri ile çalıĢanların iĢ 

tatmini, iĢten ayrılmaları ve çalıĢanların bir üst amirleri tarafından değerlendirilen iĢ 

performansları üzerindeki etkisini araĢtırmıĢlardır. Gerçek BÖU iĢten ayrılmanın 

açıklayıcısıyken, gerçek BÖU ile çalıĢanların performansı arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır
319

. 

Greguras-Diefendorf (2009), 164 tam zamanlı çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmada farklı birey-çevre uyum türlerinin (BÖU, birey-iĢ uyumu, birey-grup uyumu) 

çalıĢanların tutumları üzerindeki etkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçları her üç uyum 

türününde iĢ performansı üzerinde doğrudan ve anlamlı bir etkisi olmadığını göstermektedir. 

Ancak BÖU ve BĠU, iĢ performansını dolaylı yoldan ve istatistiksel olarak anlamlı bir Ģekilde 

etkilemektedir
320

.  

2.1.2.2.2 Birey-Örgüt Uyumu ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışı İlişkisi 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, ―herhangi bir emre dayalı olmayan ve örgüt için fayda 

sağlayan davranıĢlar‖ olarak adlandırılmaktadır. Bu tür davranıĢlar görev ve iĢ tanımlarında 

yer almayan, ihmal edilmesi halinde ceza gerektirmeyen ve bireylerin insiyatifi sonucu 

sergilenen davranıĢlar olarak tanımlanmaktadır
321

. Literatürde ilave rol davranıĢı, prososyal 

davranıĢ ve iyi asker sendromu gibi isimlerle de kullanılmaktadır. Organ (1997) örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını beĢ temel boyutta ele almıĢtır. Bunlar diğergamlık, vicdanlılık, 

nezaket, centilmenlik ve sivil erdemdir
322

.   
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Örgütsel vatandaĢlık davranıĢını, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık gibi pozitif tutumların 

pozitif yönde etkilediği bilinmektedir
323

. Aynı zamanda, örgütle özdeĢleĢmenin ve değerlerin 

içselleĢtirilmesinin (örgüt ile değerlerin uyumunun sağlanmasının) çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını olumlu yönde etkilediğinden bahsedilmektedir
324

.  

Bireyin BÖU algısının yüksek olması, kendi değerleri ile çalıĢtığı çevrede varolan 

değerlerin benzer olduğuna yönelik inancını göstermektedir. Bireyler ait olma hissine ihtiyaç 

duyarlar, örgütün değerlerinin ve geleceğe yönelik hedeflerinin kendileriyle paralel olma 

durumunda örgüt karĢı duygusal tepkiler oluĢtururlar. Birey ile örgüt arasında duygusal bağlar 

kurulduğunda bireylerin rolleri dıĢında davranıĢlar geliĢtirmeleri kolaylaĢmaktadır
325

. Bu 

nedenle bireylerin BÖU‘ları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü iliĢki 

olması beklenmektedir. Literatürde bu iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalara aĢağıda yer 

verilmektedir. 

Goodman ve Svyantek (1999) çalıĢanların ilave rol davranıĢlarını bağlamsal 

performans (örgütün kültürüne veya iklimine katkıda bulunan davranıĢlar) olarak tanımlamıĢ 

ve çalıĢanların çalıĢtıkları örgütteki mevcut kültür ile çalıĢanların istedikleri kültür arasındaki 

uyumun extra rol davranıĢlarının bir belirleyici olduğunu öne sürmüĢlerdir. Bu bağlamda 

BÖU seviyesi yüksek olan çalıĢanlar diğer çalıĢanlara göre, yardım sever davranıĢlara ve 

kendilerinden formel olarak yapılması beklenmeyen iĢleri yapmaya daha çok eğilimlidir
326

. 

Cable-DeRue (2002), 187 yönetici üzerinde gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında,  algılanan 

uyumu; BÖU, Ġhtiyaç-arz uyumu ve istek-kabiliyet uyumu olarak üç farklı Ģekilde 

kavramsallaĢtırmıĢ ve farklı algılanan uyum kavramsallaĢtırmalarının sonuçlar üzerindeki 

etkisini araĢtırmıĢtır. Bu araĢtırmada algılanan BÖU‘nun en iyi açıklayıcısı olduğu iki 

değiĢken örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak bulunmuĢtur. 

AraĢtırma sonuçları, BÖU dıĢındaki kavramsallaĢtırmaların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerinde her hangi bir anlamlı etkisi olmadığını göstermektedir
327

. 

 DeLara (2008), 84 sosyal güvenlik kurumu çalıĢanı üzerinde yürütttüğü 

araĢtırmasında, algılanan BÖU uyumu ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında iliĢkiyi ve 
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bu iliĢkiye anomik duyguların (kuralsızlık-normsuzluk) aracı etkisini araĢtırmıĢtır. Elde edilen 

sonuçlar algılanan BÖU ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır.Bunun yanında bireylerin 

algıladıkları BÖU anomik duygular ile ters yönlü iliĢki içindedir. Anomic duygular BÖU ile 

örgüte karĢı geliĢtirilen örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında aracı etkiye sahiptir
328

.  

YuChen (2012) 262 banka çalıĢanı üzerinde yaptığı araĢtırmada, bireylerin 

algıladıkları BÖU ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi farklı bir moderator 

değiĢkeni (gelecek/Ģimdi odaklı olma durumu) dikkate alarak incelemiĢlerdir. AraĢtırma 

sonuçları, algılanan BÖU ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi, bireylerin 

gelecek/Ģimdi odaklı olma durumunun etkilediğini ortaya koymaktadır. Bireyler gelecek 

odaklı özelliğe sahip olduklarında BÖU‘nun, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını açıklama gücü 

artmaktadır
329

.  

2.2 BĠREY-ÖRGÜT UYUMU‘NU ÖRGÜTSEL DÜZEYDE ETKĠLEYEN 

DEĞĠġKENLER VE SONUÇLARINA ĠLĠġKĠN LĠTERATÜR ĠNCELEMESĠ 

BÖU‘nu örgütsel düzeyde etkileyen en önemli değiĢkenler, örgütlerin personel iĢe 

alma süreçleri ve örgüte katılımı izleyen dönemde yürütülen örgütsel sosyalizasyondur. 

BÖU‘nun örgütsel düzeydeki en önemli sonucu olarak ise düĢük iĢten ayrılmalar (personel 

devir hızı)‘dır. AĢağıda bu etkilere iliĢkin literatüre değinilmektedir. 

2.2.1 Birey-Örgüt Uyumu’nu Örgütsel Düzeyde Etkileyen DeğiĢkenler 

Bireysel faktörlerin yanı sıra, bireyin BÖU algısı çevresel (örgütsel) bir takım 

faktörlerden etkilenebilmektedir.  BÖU‘nun öncüllerini konu alan çalıĢmaların çoğu, birbirini 

izleyen üç dinamik sürecin anlatımı olan ASA (Çekim-seçim-yıpranma) teorisine atıf 

yapmaktadır. ASA (Çekim-seçim-yıpranma) teorisi çeĢitli durumlarda birey ile örgütün 

karĢılıklı adaptasyonunu Ģematize eden bir mekanizmadır
330

. Bu teoriye göre kiĢiler kendileri 

ile benzer olarak algıladıkları örgütlerin çekimine katılırlar ve örgütte, eğer kiĢinin kendi ile 

benzer özellikler taĢıdığına inanıyorsa, o kiĢiyi seçer. Ardından sosyalizasyon süreci sonunda 

örgüt ile benzer özellikler taĢıyan bireyler örgütte kalırken, örgüt ile benzer özellikler 
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taĢımadığına inanan kiĢiler örgütü terk eder. Bu bağlamda, BÖU‘nun örgüt ile kesiĢim alanı 

insan kaynakları süreçleridir. Bu nedenle örgütün bireylerin uyum algısına etkisi (1) örgüte 

giriĢ (çekim-seçim) ve (2) Sosyalizasyon(çekiĢme) süreçlerinde gözlenmektedir. Dolayısıyla 

BÖU‘nu etkileyen örgütsel değiĢkenler, bu iki temel süreç altında ele alınacaktır. 

2.2.1.1 Birey-Örgüt Uyumu Ve İşe Alma Sürecinin Yapısı 

ĠĢlemelerde BÖU algısı yüksek çalıĢanlar sağlamanın önemli bir öncülünün iĢe alma 

sürecinde izlenen yöntemler olduğu düĢünülmektedir.
 
Oysa geleneksel iĢe alım yöntemlerini 

uygulayan örgütler, insan kaynağı seçiminde kullandıkları yaklaĢımlarda ve yapılandırdıkları 

mülakatlarda BĠU yaklaĢımını temel alan, iĢin gerekliliklerini karĢılayan bilgi birikimi ve 

yetkinliklere odaklanmaktadırlar
331

. ĠĢe alım sürecinde bireyler üç temel alanda 

değerlendirilebilirler. Bunlardan ilki bireyin biliĢsel yeterliliği veya çalıĢma motivasyonu gibi 

tüm iĢlerle ilgili olabilecek genel özelliklerin değerlendirilmesini kapsamaktadır. Ġkinci alan 

bireyin spesifik bir iĢ veya pozisyonun gereklilikleri ile ilgili özellikleri taĢıyıp taĢımadığına 

yönelik değerlendirmeyi içermektedir. Üçüncüsü ise bireyin iĢ yapıĢ tarzı ile ilgili 

özelliklerinin örgütün özellikleri ile uyum sağlayıp sağlamadığının değerlendirildiği alandır 

Ancak iĢe alımda izlenen prosedürlerde genellikle ilk iki alan dikkate alınırken üçüncü alan 

göz ardı edildiği ileri sürülmektedir
332

. Oysa iĢe alım sürecinde yukarıda bahsedilen iki alanın 

yanı sıra, bireylerin değerler bazındaki bir takım özelliklerinin örgüt ile uygunluğunun 

değerlendirilmesi ve bu bilginin iĢe alım kararında kullanılması örgüt içerisinde BÖU yüksek 

ve örgüte karĢı pozitif tutum ve davranıĢlar sergileyen bireyler sağlamaktadır. Chatman 

(1989) personel seçme sürecinin en önemli fonksiyonunun örgütün değerleri ile uyumlu 

değerlere sahip bireyleri iĢe almak olduğunu öne sürmektedir
333

. Çünkü iĢe alınan bireylerin 

değerleri örgüt ile ne kadar uyumlu ise, bu bireylerin değerleri ileri yıllarda hızla örgütün 

değerlerine daha da yaklaĢacak ve örgütle çok daha yüksek bir uyum düzeyi 

yakalayacaklardır. 

Bugüne kadar yapılan amprik çalıĢmalar BÖU‘nun, hem bireyin örgütü seçme hem de 

örgütün bireyi seçme kararı üzerindeki pozitif etkisini açıkça ortaya koymaktadır.  

Rynes ve Gerhart (1990)‘ın çalıĢması BÖU‘nun personel seçimindeki rolünü inceleyen 

ilk araĢtırmalardandır. Bu çalıĢma, mülakatı gerçekleĢtiren kiĢinin, adayın örgüte ne kadar 

uygun olduğu ile ilgili algısını incelenmiĢ ve bu algının adayın spesik bir örgütte iĢe 
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alınabilirliği kararı ile iliĢkili olduğu sonucuna varmıĢtır
334

. Judge ve Bretz (1992) yaptıkları

araĢtırma sonucunda bireylerin tercih ettikleri örgütlerin baskın iĢ değerlerinin bireylerin 

değerleri ile benzer olduğunu ortaya koymaktadır. 
335

Adkins ve dig. (1994), değerler açısından görüĢmeci-aday uyumu, aday-örgüt uyumu, 

görüĢmecinin uyum algısı ve adayın ikinci görüĢmeye davet edilme dereci arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonuçları, bireyin ikinci görüĢmeye davet edilmesinin, aday-örgüt 

uyumu ile açıklanamadığını ancak, görüĢmeci ve adayın değerler açısından uyumu ile 

açıklanabildiğini ortaya koymuĢtur
336

.

Cable ve Judge (1996)‘ın çalıĢması, iĢ arayanların ve yeni örgüte katılan bireylerin 

BÖU algılarını etkileyen dinamiklerinin neler olduğunu ve BÖU‘nun iĢ seçme kararını nasıl 

etkiledğini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçları algılanan uyumun belirleyicisinin adayın 

değerleri ile örgütün algıladığı değerler arasındaki uyum olduğunu göstermekte ve adayın 

BÖU algısının iĢ seçme kararında etkili olduğunu ortaya koymakatdır. Bunu yanında 

çalıĢanların BÖU algıları ile çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ve iĢ tatminleri arasında pozitif 

iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif iliĢki bulunmuĢtur. 
337

Bunun yanında, Cable ve Judge (1997), bir yıl sonra üç farklı zaman diliminde 

gerçekleĢtirdikleri boylamsal çalıĢmalarında, BÖU‘nun sonuçlarının, BÖU değerlendirmesini 

kimin yaptığına göre farklılık göstereceğini ileri sürmüĢlerdir. AraĢtırmada görüĢmecinin, 

adayın uyum düzeyine iliĢkin algısı (subjektif uyum) ile adayın örgüt ile gerçek uyumu 

incelenmiĢ, iĢe alma kararına, gerçek uyumdansa, görüĢmecinin değerlendirdiği subjektif 

uyumun anlamlı bir etkisi olduğu sonucu elde edilmiĢtir
338

.

1991 yılında Bowen ve diğ. ―BÖU için iĢe alma‖ adında yeni bir model tanıtmıĢlardır. 

Bu model dört aĢamadan oluĢmaktadır. Ġlk aĢamada iĢ ve örgüt analizleri yardımıyla mevcut 

iĢ çevresi değerlendirilmektedir. Ġkinci aĢamada bu iĢ çevresi ile uyum sağlayabilecek çalıĢan 

tipinin bilgi birikimi, yetenek, değerler ve ihtiyaçlar açısından özellikleri belirlenmektedir.  

Örgüt ve bireyin bir birine uygunluğu, mülakatlar, kiĢilik ve yetenek testleri ve gerçekçi iĢ 

tanımları yoluyla değerlendirilmektedir. Son aĢamada ise birey iĢe alındıktan sonra, BÖU; 

334
SaraRynes-Barry Gerhart, ―Interviewer assessments of applicant ―fit‖: An exploratory 

investigation‖, Personnel Psychology, 1990, Vol. 43, No.1, 1990, ss. 13-35. 
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çeĢitli eğitimler, oryantasyon ve uygun örgüt tasarımı ile güçlendirilmeye çalıĢılmaktadır
339

. 

Bunun yanında gerçekçi iĢe alma(realistic recruitment) olarak tanımlanan yöntemin, 

BÖU‘munu pozitif yönde etkilediği düĢünülmektedir
340

. Gerçekçi iĢe alma; geleneksel 

yöntemlerin tersine, adaya örgütü ve iĢi ‗satmak‘ amacındansa, adaya örgütün olumlu ve 

olumsuz yanlarını beraber barındıran dengeli bir profil sunmaktadır. Örgüt ile ilgili sunulan 

objektif bilgi sayesinde aday, örgüt ile olan uyumunu değerlendirebilmekte ve kendine en 

uygun kültürü tercih edilebilmektedir. Böyle bir iĢe alma yöntemi sonucu iĢe alınan bireyler, 

örgüte daha yüksek bağlılık, daha yüksek iĢ tatmini ve daha düĢük iĢte ayrılma 

göstermektedirler
341

.  

 Dineen ve dig. (2009) potansiyel adaylara görüĢme öncesi belirli bir örgüte uyum 

seviyeleri ile ilgili sağlanan bilginin, adayların gözlenebilir davranıĢlarına, örgüte çekimlerine 

ve adayın kararlarına nasıl etki edebileceğini araĢtırmıĢlardır. Örgüt ile uyum seviyesinin 

düĢük olduğu bilgisini önceden alan adayların örgüte çekimleri ve örgüte baĢvuru oranlarının 

da düĢük olduğu görülmektedir. Bu araĢtırmaların sonuçları iĢe baĢvurma süreci ve öncesinde 

adayların örgüt ile ilgili edinebildikleri bilginin ( web sitesi, tanıtım günleri vs ) adayların 

örgüte çekimlerinin ve sübjektif (algılanan) BÖU‘nun önemli belirleyicisi olduğunu 

göstermektedir
342

. 

2.2.1.2 Birey-Örgüt Uyumu ve Örgütte Uygulanan Sosyalizasyon Programının 

Niteliği 

SosyalleĢme, iĢe yeni baĢlayan bireylerin firmalarında sürdürecekleri görevlerine ve 

rollerine uyum sağlayabilmeleri adına gerekli olan tüm tutum ve davranıĢları öğrenme süreci 

olarak tanımlanabilir
343

. Johns (1983) bireyin örgüte uyum sağlama aĢamasında iki temel 

faktörün etkili olduğundan söz edilmektedir. Bunlardan ilki yeni bireyin örgütsel hayatı 

tecrübe ediĢi ve zaman içinde geçireceği öğrenme sürecine cevap veriĢ tarzıdır. Ġkincisi ise; 
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örgüt tarafından bireyin sosyalleĢmesine yönelik yürütülen oryantasyon, eğitim, bilgi verme, 

iĢbirliği, çıraklık ve mentörlük gibi uygulamalarıdır. Bu uygulamalar örgütün sosyalizasyon 

taktikleri olarak adlandırılmaktadır
344

. 

BÖU‘nu etkileyen en önemli örgütsel değiĢkenlerden biri örgütün uyguladığı 

sosyalizasyon süreçleridir. Her iĢe alma sürecinde iĢe baĢvuran adayın ve mülakatı 

gerçekleĢtiren bireyin kararları, iĢe giriĢ aĢamasında BÖU‘nun sağlanmasına katkı sağlıyor 

olsa da, birey örgüte katıldıktan sonraki aĢamada BÖU, örgütün sosyalizasyon süreçleri ile 

değiĢebilmektedir. Bu nedenle BÖU bireyin örgüte giriĢinde var olduğu kabul edilen ve 

örgüte giriĢ aĢamasından itibaren, örgütün sosyalizasyon çabaları ile değiĢim gösteren bir 

kavram olarak değerlendirilmektedir
345

. 

Örgüte katılan yeni bireyler, bağlı bulundukları firmaya ve sürdürecekleri görevlere ve 

rollere uyum sağlamaya çalıĢırken gösterecekleri performans ve diğer çalıĢanlardan alacakları 

tepkiler ile ilgili endiĢe duymaktadırlar. Bu endiĢeyi azaltmak adına, yeni bireyler örgüt ve 

çevreleri ile ilgili kısa sürede bilgi edinme ihtiyacı duyarlar. Örgütler bu öğrenme sürecini 

uyguladıkları sosyalleĢme taktikleri ile etkileyebilmektedirler
346

. 

 Van Maanen-Schein (1979) örgütlerin sosyalizasyon süreçlerini kültürel bir mesele 

olarak değerlendirmekte ve örgütün kültürüne ait değerlerin ve bilgiler bütününün bireylere 

aktarılma süreci olarak tanımlamaktadırlar
347

. Bu aktarım sürecinde farklı örgütler informel 

veya formel olarak farklı sosyalizasyon taktikleri izleyebilmektedirler. Bu taktiklerin 

sınıflandırılmasına yönelik en kapsamlı çalıĢma Van Maanen-Schein‘ın (1979) geliĢtirmiĢ 

olduğu sosyalizasyon taktikleri tipolojisidir
348

. Bu çalıĢmada, örgütün, yeni bireyin 

sosyalizasyon deneyimini yapılandırma amacıyla altı farklı taktik izleyebileceğinden 

bahsedilmektedir. Taktikler iki zıt kutuplu yapıda birbiriyle eĢleĢmektedir
349

.  AĢağıda bu 

taktikler özetlenmektedir
350

.  

a-Kolektif-bireysel organizasyon taktikleri, iĢe yeni baĢlayan bireylerin ortak bir 

sürece dahil edilip, benzer tecrübelerle sosyallesme sürecini yaĢamaları veya iĢe yeni baĢlayan 
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bireylere özgü sosyalleĢme süreçlerinin oluĢturulmasını göre birbirlerinden 

farklılaĢmaktadırlar.  

b-Formel-informel sosyalizasyon taktikleri, iĢe yeni baĢlayan bireylerin sosyalleĢme 

süreçleri boyunca firmada yer alan tecrübeli çalıĢanlarla birarada olmaları veya onlardan 

tamamen ayrı bir sekilde bu süreci geçirmeleri durumuna bağlı olarak iki zıt kutupta 

sınıflandırılmaktadır.  

c-Sıralı-rastgele sosyalizasyon taktikleri, iĢe yeni baĢlayan bireyin bağlı bulunduğu 

örgütü ve yapacağı görevini daha iyi idrak edebileceği Ģekilde, sosyalleĢme adımlarının belirli 

bir sırayla uygulanma ya da bu süreçteki adımların karmaĢık ve belirli bir sıra ile 

uygulanmama durumuna göre birbirinden ayrılmaktadır.  

d-Sabit- değişken sosyalizasyon taktikleri, iĢe giriĢ aĢamasında tüm sosyalleĢme 

evresinin ve bütünleĢme eylemlerinin belirli bir zaman tablosuna uygun olarak sürdürülüyor 

olmasına ya da tüm bu faaliyetlerin herhangi bir zaman tablosuna bağlı kalınmadan 

yapılmasına göre ayrıĢmaktadır.  

e-Seri halde-ayrılan biçimde yürütülen sosyalizasyon taktikleri, iĢe yeni baĢlayacak 

olan çalıĢanın sosyalleĢme sürecini firmada tecrübeli diğer bir çalıĢan ile geçirme ya da bunun 

tersi olarak belirli rol modelleri üzerinde durulmamasına göre farklılık göstermektedir. 

f-Kişiliğin takdir edilmesi-göz ardı edilmesine dayanan sosyalizasyon taktikleri, iĢe 

yeni baĢlayan çalıĢanın varlığı ve kimliği iĢe giriĢi ile birlikte fark edilip, takdir edilebilmesini 

(investiture) veya bu kiĢinin varlığı ve özelliklerinin takdir edilmeyip, göz ardı edilebilmesi 

(divestiture) içermektedir. 

Jones (1986), Van Maanen-Schein‘ın (1979) sosyalizasyon tipolojisinden hareketle,  

altı sosyalizasyon taktiğini; içerik, bağlam ve sosyal boyut olmak üzere üç genel faktör altında 

toplamıĢtır. Ayrıca bu tatikler kurumsallaĢmıĢ ve bireyselleĢmiĢ taktikler olarak iki gruba da 

ayrılmaktadır. KurumsallaĢmıĢ sosyalizasyon taktikleri kolektif, formel, sıralı, sabit, seri 

halde ve bireyin kimliğini kabul eden taktikleri içerirken; bireyselleĢmiĢ sosyalizasyon 

taktikleri bireysel, informel, rastgele, değiĢken, ayrılan biçimde yürütülen ve bireyin kimliğini 

göz ardı eden taktikleri içermektedir
351

. AĢağıdaki Ģekilde bu sınıflandırma gösterilmektedir.  
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KurumsallaĢmıĢ taktikler, sosyalizasyonu belirli bir program ile yapılandırmakta ve 

bireyin yeni katıldığı çevrede muğlaklığı azaltarak, bireyi örgütün mevcut norm ve değerlerini 

kabul etmeye teĢvik etmektedir. Bu nedenle örgüt için de statikoyu arttırdığı ve yaratıcılığı 

azalttığı söylenebilir. Buna karĢın bireyselleĢmiĢ taktikler formel bir yapılanmadan uzak 

olduklarından, çevredeki muğlaklığı arttırarak bireylerin statikoyu sorgulamasını sağlamakta 

ve farklı durumlara göre bireylerin kendi yaklaĢımlarını oluĢturmalarına izin vermektedir
352

. 

Tablo 2.3  Sosyalizasyon Taktiklerinin Sınıflandırılması 

 KURUMSALLAġMIġ BĠREYSELLEġMĠġ 

Bağlam Kollektif 

Formel 

Bireysel 

Ġnformel 

Ġçerik Sıralı 

Sabit 

Rastgele 

DeğiĢken 

Sosyal Boyut 

Seri halde 

Kimliğin kabul edilmesi 

Ayrılan biçimde 

Kimliğin göz ardı edilmesi 

Kaynak: Jones, 1986, s.263  

KurumsallaĢmıĢ sosyalizasyon taktiklerinin yaratıcılığı azalttığı yönündeki eleĢtirilere 

rağmen, bu taktiklerin,  iĢe yeni baĢlayan çalıĢanların belirsizliklerden ötürü oluĢan 

rahatsızlıklarını ortadan kaldırdığı, yeni bireylerin örgüte uyum sağlamalarını, örgütün norm 

ve değerlerini benimsemelerini kolaylaĢtırdığı bu yolla bireylerin BÖU uyumu üzerinde 

pozitif etkisi olduğu çeĢitli çalıĢmalarda ele alınmaktadır.  

Örgütlerin sosyalizasyon taktiklerinin; BÖU‘muna iki olası etkisinden bahsetmek 

mümkündür. Bunlardan ilki; iĢe yeni baĢlayan bireyin direkt BÖU algısına olan etkisidir. 

Firmaların sosyalleĢme taktikleri sadece bireylerin algılarına yönelik değildir, aynı zamanda 

bireyin var olan değerlerine etki yapıyor olması da çok mümkündür. ĠĢe yeni baĢlayan 

bireyin; firmanın ona sunduğu değerler karĢısında gerek iĢe ve firmaya uyum ihtiyacından 

gerekse firmanın sunmuĢ olduğu değerleri kendi için uygun bulma ihtimali sebebiyle 

firmanın sunduğu değerlerden ciddi bir biçimde etkilenmektedir. Bu nedenle iĢe yeni baĢlayan 

bireyin değerleri iĢe giriĢ süreci ile birlikte değiĢebilmektedir. ĠĢe giriĢ sürecinde bireyin 

değerleri ve iĢe baĢlayacağı firmanın değerleri arasındaki farklılıklar nedeniyle birey 
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uyumsuzluk hissedebilmektedir. Bu uyumsuzluğun nedeni bireyin baĢarıya ulaĢma ölçütleri 

ile firma ölçütleri arasındaki farklılık olarak düĢünülebilir. Bireylerin hissetmiĢ oldukları 

uyumsuzluk hissinin artması ile birlikte kendileri için var olan seçenekler azalabilmektedir. 

Bu durumda olan bireyler ya kiĢisel algılarını (ör. KiĢisel değerlerini) değiĢtirebilmektedirler 

ya da örgütü terk etmektedirler
353

. 

Birey örgüte girdiği ilk aĢamada örgüt ile uyumlu olduğuna iliĢkin pozitif algıya sahip 

ise örgüt ile bireyin özellikleri biri birine benzer olmasa da, birey pozitif algıladığı sürece iyi 

bir uyumun varlığından
354

 ve bunun pozitif sonuçlarından bahsedilebilir. Bu nedenle hangi 

sosyalizasyon taktiklerinin bireyin algılanan uyumunun üzerinde etkili olduğunu araĢtırmak 

önemlidir 
355

  

Farklı sosyalizasyon taktiklerinin direkt algılanan BÖU ve bireyin değerlerindeki 

değiĢim üzerinde nasıl bir etkisi olduğu en kapsamlı Ģekilde (Cable-Parson, 2001) tarafından 

incelenmiĢtir. Bu araĢtırmada farklı sosyalizasyon taktiklerinin iĢe yeni girenlerin birey-örgüt 

uyum algılarını ve iĢe yeni girenlerin değerlerindeki değiĢimi nasıl etkilediği araĢtırılmıĢtır. 

Sıralı -sabit (sequential - fixed)   ve seri- tayin etme (serial- investiture)  sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireyler,  BÖU algılarını daha pozitif değerlendirmekte ayrıca sıralı 

ve sabit (sequential and fixed)  sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen yeni bireylerin 

değerleri,  algıladıkları örgütün değerlerine daha çok yaklaĢmaktadır
356

. 

Chatman (1991), örgütlerde birey-örgüt uyumunun oluĢturulmasını, sürdürülmesini ve 

sonuçlarını analiz ettiği boylamsal çalıĢmasında, örgütün düzenlediği sosyal aktivitelere 

katılım, mentör ile geçirilen zaman gibi faaliyetlerin, çalıĢanların iĢe girdikten bir yıl sonra 

ölçülen BÖU değerleri ve uyum düzeyindeki değiĢim ile pozitif yönde iliĢkili olduğu 

sonucuna varmıĢtır. Bunun yanında sosyalizasyon aktiviteleri ve çıktılar (iĢ tatmini, bağlılık 

vb) arasındaki iliĢkide, BÖU aracı etki göstermektedir
357

. 

Ashforth ve Saks (1996), kurumsallaĢmıĢ sosyalizasyon taktiklerinin, bireylerin kiĢilik 

ve değerler anlamındaki değiĢimi ve birtakım çıktılar (iĢten ayrılma niyeti, bağlılık, iĢ tatmini) 

üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. Bireyin iĢe giriĢinden sonraki dördüncü ve onuncu ayda 

gerçekleĢtirilen ölçümler, kurumsallaĢmıĢ sosyalizasyon taktiklerinin; kiĢinin değiĢimi (örgüte 
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benzer yönde), bağlılık, aidiyet ve iĢ tatmini ile pozitif yönde iliĢkiye dikkat çekerken, iĢten 

ayrılma niyeti, stres, rol karmaĢası gibi değiĢkenlerle negatif iliĢki sonucunu vermiĢtir
358

.  

Bir yıl sonra Saks ve Ashforth (1997)‘ın gerçekleĢtirdiği boylamsal araĢtırmada, iĢle 

ilgili formel bilgi kaynakları ile algılanan BÖU arasında pozitif iliĢki oduğu ortaya 

konmuĢtur. Algılanan BÖU ile iĢten ayrılma niyeti ve, gerçek iĢten ayrılma arasında negatif 

ve anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir. Bunun yanında, formel bilgi kaynaklar ve özgüven ile çıktı 

değiĢkenleri ( iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti ve iĢten ayrılma) arasındaki iliĢkiye algılanan 

BÖU aracılık etmektedir
359

.   

Kim ve dig. (2005) önceki çalıĢmalara benzer Ģekilde kurumsallaĢmıĢ sosyalizasyon 

taktikleri ile BÖU arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢ ancak kiĢinin rolünü de ( pro-aktif 

davranıĢlarını) incelemeye dahil etmiĢtir. Güney Korede 7 örgütten toplanan veri sonuçlarına 

göre sosyalizasyon taktikleri ile BÖU arasında pozitif iliĢki mevcuttur ve bu iliĢki; pozitif 

anlamda öne çıkma, yönetici ile iliĢki kurma gibi proaktif çalıĢan davranıĢlarından 

etkilenmektedir
360

. 

Autry-Wheeler (2005), diğer çalıĢmalardan farklı olarak mavi yakalılar üzerinde 

yaptığı araĢtırmada örgütün formel eğitim ve oryantasyon programı ile algılanan bütünleyici 

BÖU (supplemantary fit) arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Bu çalıĢmada bütünleyici uyum  (1) 

örgütün politika, prosedür ve felsefesine, (2) yöneticisine ve (3) çalıĢma arkadaĢları tarafından 

oluĢturulan normlara ne kadar benzer ( uygun) olduğu ile ilgili düĢünceleri ve duyguları 

olarak üç ayrı odağa dayanarak kavramsallaĢtır AraĢtırma sonuçlarına göre formel 

oryantasyon programının artıĢı ile mavi yakalıların örgütle ve yöneticileri ile algıladıkları 

uyum düzeyi artmaktadır. Bunun yanında formel eğitim süresi ile bireylerin algıladıkları BÖU 

arasında da pozitif iliĢki bulunmuĢtur
361

.  

2.2.2 Birey-Örgüt Uyumu’nun Örgütsel Sonuçları 

BÖU‘nun yukarıda bahsedilen iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel bağlılık, iĢ 

performansı gibi bireysel tutum ve davranıĢlar ile iliĢkisi örgütler için oldukça önemlidir 

ancak bir diğer önemli konu, bu pozitif tutum ve davranıĢların örgütün üretkenliğine ve 

performansına etki ediyor olmasıdır.  
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Pek çok tutum ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisi olan BÖU‘nun, örgütsel düzeyde 

iliĢkili olabileceği en önemli değiĢken personel devir hızıdır. AĢağıda bu iliĢkiye yer 

verilmektedir. 

Personel devir hızı, bir yıl içerisinde iĢten ayrılan personelin iĢletmede çalıĢan tüm 

personele oranını gösteren önemli bir örgütsel performans göstergesidir. Personel devri 

(örgütten ayrılma), bireyin fiziksel olarak örgütten ayrılmasıyla tanımlanan bir eylemdir. Bazı 

yazarlar bireyin iĢten ayrılmasını bir süreç olarak ele almakta ve bu sürecin biliĢsel, duygusal 

ve davranıĢsal boyutları olabileceğini öne sürmektedirler
362

. 

ĠĢ görenin iĢ ve örgütle ilgili tüm tutumları genel tutum olarak ifade edilirken personel 

deviri belirli bir eylem olarak açıklanabilir. Bireylerin iĢten ayrılma eyleminin, yaĢ, eğitim 

durumu, ücret, beklentilerin karĢılanması, sendikaya üye olma, ekonomik konjüktür gibi pek 

çok değiĢken ile iliĢkili olduğu bilinmektedir.
363

 Bunun yanında iĢten ayrılma eylemini 

yönlendiren en önemli tutumlar örgütsel bağlılık ve iĢ tatminidir
364

. Genel tutumdan eyleme 

geçiĢ sürecinde ise ―niyet‖ ve ―davranıĢ üzerindeki kontrol algısı‖  iki önemli belirleyicidir. 

Niyet, bireyin davranıĢı yapıp yapmama hakkındaki genel değerlendirmesinden ve çevresinde 

değer verdiği kiĢilerin bu davranıĢı hakkındaki düĢünceleri tarafından Ģekillenmektedir. Bu 

Ģekilde niyeti oluĢturan birey, davranıĢı yapıp yapmama kolaylığını ne derecede algıladığına 

bakarak, baĢka bir deyiĢle davranıĢ üzerinde ne kadar kontrolü olduğunu değerlendirerek 

eyleme geçer
365

. Bu bağlamda iĢletmedeki iĢten ayrılmaların en önemli öncü değiĢkenlerinden 

birisi de iĢten ayrılma niyetidir
366

. Bazı amprik çalıĢmalar, neredeyse tüm tutumların, iĢten 

ayrılma eylemini, iĢten ayrılma niyeti aracalığı ile etkilediğini ortaya koymaktadır
367

.  

BÖU‘nun personel devri üzerindeki etkisinin birey tutum ve davranıĢları üzerinden 

gerçekleĢtiği düĢünülmektedir
368

. Bu nedenle amprik çalıĢmalar sıklıkla BÖU ile tutum ve 

niyet değiĢkenleri arasındaki iliĢkiye odaklanmıĢtır. BÖU‘nun örgütsel düzeydeki etkilerini 

araĢtıran çalıĢmalar oldukça azdır.  
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O‘Reilly ve dig.(1991), 54 soruluk OCP (Örgüt Kültür Profil) ölçeğini ve q-sort 

metodolojini kullanarak çalıĢanların değerler açısından örgütleri ile ne kadar uyumlu 

olduklarını ölçmüĢlerdir. AraĢtırma sonuçları, ölçülen bu gerçek BÖU‘nun, bir yıl sonra 

ölçülen tutum değiĢkenleri (bağlılık, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti) ile pozitif yönde ve 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢki içinde olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu çalıĢmada, tutum 

değiĢkenlerinin yanı sıra gerçek BÖU‘nun, gerçekleĢen iĢten ayrılmalar ile iliĢkisi de 

incelenmiĢtir. Muhasebecilerden oluĢan ve sekiz farklı Ģirkette çalıĢan 171 kiĢilik bir 

örneklem üzerinde, bireylerin gerçek BÖU‘larının ölçülmesinin ardından iki yıl sonra, 

Ģirketlerden iĢten ayrılmalar ve tarihlerine iliĢkin raporlar alınmıĢtır. BÖU ölçülen çalıĢanların 

% 28‘i iki yıl içinde Ģirketlerinden ayrılmıĢlardır. Sağkalım analizi yardımıyla(survival 

analysis) BÖU (düĢük ve yüksek olan iki grup) ile iĢten ayrılma süresi incelenmiĢ ve BÖU 

düĢük olan grubun daha dik azalan bir eğriye sahip olduğu yani, BÖU düĢük olan bireylerin 

örgütten ayrılma ihtimallerinin, yüksek olan bireylere göre daha yüksek olduğu ortaya 

konmuĢtur
369

. 

Chatman (1991), O‘Reilly ve dig. (1991) çalıĢmasına benzer Ģekilde, aynı 

metodolojiyi ve aynı örneklemi kullanarak, örgüte giriĢ zamanında (t1) ve sosyalizasyon 

programlarının etkili olduğu, örgüte katılımı izleyen bir yıl sonunda (t2)  BÖU‘nu ölçmüĢ ve 

bu uyumun 1 yıl sonunda ölçülen, örgütel bağlılık, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetinin önemli 

bir açıklayıcısı olduğunu ortaya koymuĢ. Aynı zamanda araĢtırma sonuçları her iki t 

zamanında ölçülen gerçek BÖU ile çalıĢanların iĢten ayrılmaları arasında negatif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur
370

.   

Bretz ve Judge‘ın (1994) çalıĢması, 873 Endürti ĠliĢkileri Bölümü mezunu üzerinde 

gerçekleĢtirilen ve  ―Değerlerin uyumu‖ , ―kiĢilik ve örgütsel imaj uyumu‖, ―ihtiyaç-arz 

uyumu‖, birey-iĢ ―uyumu‖ olarak oluĢturulan uyumun farklı kavramsallaĢtırmalarının iĢ 

çıktıları üzerindeki etkisini ölçen çalıĢmalardan biridir. AraĢtırmada,  hiyerarĢik regresyon 

sonucunda elde edilen bulgular, değerlerin uyumunun, çalıĢanların iĢ yerinde geçirdikleri 

sürenin (kıdemin) açıklayıcısı olduğunu ortaya koymaktadır
371

.   

 McCulloch ve Turban (2007), bu çalıĢmalardan farklı olarak personel devir hızının 

yüksek olduğu 228 çağrı merkezi çalıĢanı üzerinde yaptığı araĢtırmasında, gerçek BÖU‘nu iĢe 

alma sürecine bir seçim aracı olarak eklemiĢ ve bunun sonucunda, iĢe alma sırasında ölçülen 
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BÖU ile on iki ay sonra ölçülen iĢ tatmini, iĢ performansı ve iĢte kalma değiĢkenleri 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir.  Elde edilen regresyon analizi sonuçları, iĢe alma sürecinde 

ölçülen gerçek BÖU‘nun çalıĢanların iĢte kalma süresini istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

açıkladığını ortaya koymaktadır
372

. 

Saks ve Ashforth (1997) boylamsal olarak yürüttükleri çalıĢmalarında BĠU ve 

BÖU‘nun bir takım iĢ çıktıları ile iliĢkisine yönelik ve bu iliĢkide iĢ ile ilgili bilgi 

kaynaklarının ve bireylerin öz saygılarının aracı rolüne iliĢkin bulgular elde etmiĢlerdir. 

AraĢtırmadan elde edilen bulgular, BÖU algısı ile bireyler iĢe girdikten sonraki dördüncü ve 

onuncu ayda ölçülen örgütsel bağlılık, iĢ tatminin ve iĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel 

olarak anlamlı iliĢki bulmuĢlardır. Bunun yanında BĠU ile gerçek iĢten ayrılmalar arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunmazken, algılanan BÖU‘nun gerçek iĢten ayrılmaların önemli bir 

açıklayıcı olduğu ortaya konmuĢtur
373

. 

Buraya kadar olan bölümde, BÖU ile bireysel ve örgütsel düzeyde etki/iliĢki içinde 

olan değiĢkenlere yönelik literatür incelemesine yer verilmiĢtir. Yukarıdaki incelemeye 

dayanarak, Türkçe literatürde,  BÖU konusunun özellikle örgütsel davranıĢ alanında ilgi 

gördüğü ancak yinede hem sayı hem de içerik anlamında literatürde büyük bir boĢluk olduğu 

söylenebilir. Türkçe yönetim literatüründe BÖU‘nu konu alan yüksek lisans ve doktora tezleri 

çoğunlukla ingilizce hazırlanmıĢtır.  

Karakurum (2005), bir Türk kamu kurumunda, algılanan ve gerçek birey-örgüt 

uyumunun; örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve performans üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. 

Yabancı literatürü destekler nitelikte, her iki uyum tipi,  örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini ile 

pozitif yönlü iliĢki göstermiĢ ancak sadece algınan (direkt) uyum tipi, görev performansından 

çok bağlamsal performans ile iliĢkili bulunmuĢtur
374

. 

Bulut (2006), çağrı merkezi çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada birey-iĢ uyumu, 

birey-örgüt uyumu, iĢ stresi ve sosyal destek arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, birey-örgüt uyumu 

ve iĢ stresi arasında negatif yönlü iliĢkiyi destekler nitelikte sonuçlar elde etmiĢtir
375

.  
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 CoĢkun (2007) birey-örgüt uyumu ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

telekomünikasyon firmasında çalıĢan 121 kiĢi üzerinde yaptığı çalıĢmada incelemiĢtir. 

ÇalıĢmada birey-organizasyon değer uyumu ile normatif bağlılık ve duygusal bağlılık 

arasında olumlu yönde anlamlı bir iliski gözlenmis olup devamlılık bağlılığı ile anlamlı bir 

iliĢki gözlenememiĢtir. Literatürdeki bulgulardan farklı olarak birey-organizasyon değer 

uyumu ile normatif bağlılık arasında duygusal bağlılığa göre daha kuvvetli bir iliĢki 

saptanmıĢtır
376

. 

  GüneĢer (2007), birey organizasyon uyumu ile çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ve iĢe 

angaje olmaları arasındaki iliĢki ve bu iliĢki içerisinde birey-üst uyumunun rolünü 

incelemiĢtir. Ġki Ģirkette 204 çalıĢan üzerinde uygulanan araĢtırmada birey-üst uyumunun 

birey-organizasyon uyumu ile örgütsel bağlılık arasında ve birey örgüt uyumu ile iĢe angaje  

olma arasında Ģartlı değiĢken görevi gördüğünü ortaya koymuĢtur
377

. 

Aykut (2007), eğitim sektöründe, öğretmen ve yöneticileri üzerinde yaptığı araĢtırma 

da, çalıĢanların algıladıkları BÖU, örgütsel adalet (dağıtım ve uygulama adaleti) ile iĢ tatmini 

ve örgütsel bağlılık (duygusal, sürekli, normatif) arasında iliĢkileri araĢtırmıĢtır. ÇalıĢma 

bulguları birey-organizasyon uyum düzeyi ile örgütsel adalet, örgüte bağlılık ve iĢ tatmini 

arasında olumlu ve güçlü bir iliĢkinin varlığını ortaya koymuĢtur
378

. 

Uçanok (2008), KOBĠ‘lere mensup 341 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdiği araĢtırmada 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ değerleri ve birey iĢ uyumu ile açıklanabileceğini öne 

sürmüĢtür. AraĢtırma sonucunda hipotezin sadece örgütsel değerler ile ilgili olan kısmı 

doğrulanmıĢtır. Bu iliĢkiye bireylerin iĢe verdiği önem aracılık etmektedir
379

. 

UlutaĢ (2010), Dalaman Uluslararası havalimanında faaliyet gösteren yirmi ayrı 

iĢletmenin yönetici ve iĢgörenlerinden oluĢan 367 katılımcı üzerinde yaptığı araĢtırmada 

birey-örgüt uyumu ile iĢ doyumu, bağlılık, verimlilik, iĢ stresi ve çatıĢma arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçları, bireylerin algıladıkları birey örgüt uyumu ile iĢ doyumu, 
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bağlılık, verimlilik arasında pozitif yönde; iĢ stresi ve çatıĢma arasında negatif yönde bir iliĢki 

bulunduğunu göstermektedir
380

. 

Maden, (2010), çalıĢanların kurumlarıyla, yaptıkları iĢle ve yöneticileriyle olan 

uyumlarının iĢ tatminleri, kurumlarına bağlılıkları, ve iĢten ayrılma eğilimleri üzerindeki 

etkilerini incelemiĢ ve özellikle, bu etkilerin kurumdan alınan destek algısı ve lider-üye 

etkileĢim seviyesine göre nasıl farklılık gösterdiği üzerinde durmuĢtur. ÇalıĢmanın, birey-

örgüt uyumu bağlamında en temel bulgusu, çalıĢanların kurumlarıyla olan uyumlarının 

kuruma bağlılık seviyelerini sadece lider-üye etkileĢim seviyelerinin yüksek olduğu 

durumlarda etkilediği sonucu olmuĢtur
381

. 

Mutdoğan (2011), örnek olarak belirlenen bir firmada uygulanan ‗Kurumsal‘ 

sosyalleĢme taktiklerinin yeni baĢlayan satıĢ temsilcilerinin iĢe girmeden önceki bireysel 

değerlerinin, firma değerleri doğrultusundaki olası değiĢimine ve aynı bireylerin birey-örgüt 

uyumlarına etkisini 10 aylık boylamsal bir süreçte izlenmiĢtir. ‗Kurumsal‘ sosyalleĢme 

taktikleri kullanma düzeyi ile iĢe yeni baĢlayan bireylerin ‗Öznel Birey-Örgüt Uyumu‘ları 

(gerçek uyum) arasında olumlu bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bunun yanında ‗Öznel 

Birey-Örgüt Uyumu‘ ile bireylerin ‗Firmada Bulunma Süresi‘ arasında da anlamlı bir iliĢki 

ortaya çıkmıĢtır
382

. 

Kurtpınar(2011), birey-örgüt uyumunun iĢten ayrılma niyeti, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı, performans değiĢkenleri arasındaki iliĢkilerde iĢe adanmıĢlık değiĢkeninin tümüyle 

bir ara değiĢken (mediating) olduğunu ortaya koymuĢ, bunun yanında birey-örgüt uyumunun 

iĢe adanmıĢlık üzerindeki etkisinde açıklık kiĢilik özelliğinin düzenleyici rolü olduğu 

sonucuna varmıĢtır
383

. 

Görüldüğü üzere Türkiye bağlamında yazılan tezler BÖU iĢ tutumları arasındaki 

iliĢkiyi, farklı değiĢkenlerin aracı ve düzenleyici etkisini dikkate alarak, farklı sektörlerde 

sorgulamıĢlardır. Ancak Türkiye bağlamında bu iliĢkilerin çalıĢanaların statüsüne göre, mavi 

yakalı ve beyaz yakalı çalıĢanlar açısından nasıl farklılaĢacağı henüz araĢtırılmamıĢ bir 

                                                 
380

 Mehmet UlutaĢ ―Birey Örgüt Uyumu Kuramı Ve Dalaman Havalimani ÇaliĢanlari Üzerine Bir Alan 

AraĢtırması‖, YayımlanmamıĢ Doktota Tezi, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Konya, 2010. 
381

 Ceyda Maden, ―Person-Environment Fit, Social Exchange Relationships, And Employee Outcomes 

Ġn Organizations”, YayımlanmamıĢ Doktora Tezi, Boğaziçi Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü,  Ġstanbul, 

(2010).   
382

 Kutay Mutdoğan, ―Kurumsal SosyalleĢme Taktiklerinin Birey Örgüt Uyumuna Etkileri‖ 

YayımlanmamıĢ Doktora Tezi,  Hacattepe Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü,  Ankara, 2011. 
383

 Mehmet Kurtpınar, ―Birey-Örgüt Uyumunun Bireysel Performans Üzerindeki Etkisinde KiĢilik 

Özellikleri Ve ĠĢe AdanmıĢlığın Rolü”,  YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Stratejik AraĢtırmalar Enstitüsü 

Müdürlüğü, Ġstanbul, 2011. 



122 
 

konudur. Bunun yanında Ebsco, Emerald Management Plus, JSTOR, ProQuest, Sage 

Journals, Science Direct, Scopus, SpringerLink, Taylor & Francis Journals, Wiley 

InterScience veri tabanları taranarak yapılan yabancı literature incelemesi sonucu, çalıĢan 

statü ile çalıĢanların BÖU iliĢkilendiren çalıĢmalar olduğu halde, BÖU ile iĢ tutumları 

arasındaki iliĢkinin statüye göre nasıl farklılaĢtığı henüz araĢtırılmamıĢ bir konu olarak 

görülmektedir. Bunun yanında Türkiye bağlamında çok az çalıĢma, BÖU konusunu 

incelerken örgütlerin sosyalizasyon çabalarını dikkate almaktadır
384

. Oysa her örgüt, yeni 

giren bireylere farklı seviyede ve Ģiddette sosyalizasyon uygulamaktadır ve bu faaliyetler 

bireyin BÖU‘larını ve iĢ tutumlarını etkileyebilmektedir
385

.  

Bu noktadan hareketle, bu araĢtırmada diğer çalıĢmalardan farklı olarak, iĢe yeni 

baĢlayan çalıĢanların BÖU ile iĢ tutumları arasındaki iliĢki (Örgütsel bağlılık, örgütsel 

özdeĢleĢme, ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyeti), statünün ve örgütsel sosyalizasyonun 

düzenleyici rolü dikkate alınarak incelenmektedir. Yukarıdaki tespitler doğrultusunda 

geliĢtirilen araĢtırma modeli esas alınarak ampirik bir çalıĢma yürütülmüĢtür. Söz konusu 

çalıĢmaya iliĢkin açıklamalar izleyen bölümde yer almaktadır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

BĠREY-ÖRGÜT UYUMU VE Ġġ TUTUMLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLERĠ 

BELĠRLEMEYE YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA 

 

Bu bölümde öncelikle birinci bölümde detaylı olarak anlatılan çalıĢmanın amacı, 

araĢtırma modeli ve hipotezler hatırlatılmakta ardından, araĢtırmanın yürütülmesinde izlenen 

yöntem; örneklem seçimi ve veri toplama, araĢtırmada kullanılan ölçekler, kullanılan 

istatistiksel teknikler açıklanmaktadır. Bu bölümde son olarak araĢtırma sonucunda elde 

edilen bulgulara yer verilmektedir. 

1. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu araĢtırmanın  amacı, çalıĢanların Birey-Örgüt Uyumu (BÖU) algıları ile iĢ 

tutumları arasındaki nedensel iliĢkileri incelemek ve bu iliĢki örüntüsü üzerinde, çalıĢanların 

sosyalizasyon deneyimlerinin  ve  çalıĢanların statülerinin düzenleyici etkisini analiz etmektir. 

AraĢtırma için oluĢturulan hipotetik model aĢağıda yer almaktadır. 

2. HĠPOTETĠK MODEL VE ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

Bu araĢtırma kapsamında sınanacak hipotetik model Ģekil 3.1‘de 

görselleĢtirilmektedir. Modelde, BÖU algısı ile iĢ tutumları arasındaki nedensel iliĢki 

sorgulanmakta, bunun yanında çalıĢanların statüsünün(mavi yaka-beyaz yaka) ve çalıĢanalrın 

deneyimlediği sosyalizasyonun düzenleyici rolü analiz edilmektedir. AĢağıdaki modelde 

görüldüğü üzere,  BÖU algısının örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢ tatmini ile pozitif 

yönlü bir nedensel iliĢki içinde olacağı, iĢten ayrılma niyeti ile ise negatif yönlü bir nedensel 

iliĢki içinde olacağı öngörülmektedir. Aynı zamanda çalıĢanların statüsü (mavi yaka-beyaz 

yaka) ve sosyalizasyon deneyiminin tüm model için düzenleyici  role sahip olacağı 

varsayılmaktadır.  
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 ġekil 3.1 Hipotetik Model 

 

Hipotetik model kapsamında sınanacak hipotezler üç grup altında toplanabilir. Birinci 

bölümde gerekçeleri ile detaylı olarak geliĢtirilen bu hipotezler aĢağıda hatırlatılmaktadır.  

Birinci grupta BÖU algısı ile çalıĢanların iĢ tutumları arasındaki nedensel iliĢkiler 

incelenmektedir.  

Hipotez 1: ÇalıĢanların BÖU algıları ile iĢ tutumları arasında nedensel bir iliĢki 

mevcuttur. 

H1(a1) BÖU algısı ile duygusal örgütsel bağlılık arasında pozitif  nedensel bir iliĢki 

mevcuttur. 

H1(a2) BÖU algısı ile normatif örgütsel bağlılık arasında pozitif  nedensel bir iliĢki 

mevcuttur. 

H1(b) BÖU algısı ile iĢ tatmini arasında pozitif nedensel bir iliĢki mevcuttur. 

H1(c) BÖU algısı ile örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif nedensel bir iliĢki 

mevcuttur. 

H1(d) BÖU algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif nedensel bir iliĢki mevcuttur. 
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Ġkinci grup hipotezlerde, BÖU algısı ile çalıĢanların iĢ tutumları arasındaki nedensel 

iliĢkide çalıĢanın deneyimlediği sosyalizasyonun düzenleyici rolü incelenmektedir. Bu 

çalıĢmada, BÖU ile iĢ tutumları arasındaki pozitif iliĢkinin bireyin deneyimlediği 

sosyalizasyon taktiğine göre farklılaĢacağı öngörülmekte ve kollektif-formel sosyalizasyon 

taktiğini deneyimleyen bireylerde, bu taktiğin zıttı olan bireyselleĢmiĢ-informel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylere göre, BÖU algısının iĢ tutumları üzerindeki etkisinin daha 

güçlü olması beklenmektedir. AraĢtırmanın bu yöndeki hipotezleri aĢağıdaki gibi 

oluĢturulmuĢtur. 

Hipotez 2: ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ve çalıĢan tutumları 

arasındaki nedensel iliĢkide düzenleyici  etkiye sahiptir. 

H2(a1) ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ile duygusal örgütsel bağlılık 

arasındaki pozitif nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Bu iliĢki kollektif-formel 

sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylere göre daha güçlüdür.  

H2(a2) ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ile normatif örgütsel bağlılık 

arasındaki pozitif nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir Bu iliĢki kollektif-formel 

sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylere göre daha güçlüdür.  

H2(b) ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ile iĢ tatmini arasındaki pozitif 

nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Bu iliĢki kollektif-formel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon taktiklerini 

deneyimleyen bireylere göre daha güçlüdür. 

H2(c) ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ile örgütsel özdeĢleĢme 

arasındaki pozitif nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Bu iliĢki kollektif-formel 

sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylere göre daha güçlüdür. 

H2(d) ÇalıĢanın sosyalizasyon deneyimi, BÖU algısı ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki negatif nedensel iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Bu iliĢki kollektif-formel 

sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen bireylere göre daha güçlüdür. 

Üçüncü grup hipotezlerde ise, BÖU algısı ile çalıĢanların iĢ tutumları arasındaki 

nedensel iliĢkide statünün düzenleyici rolü ele alınmaktadır. Mavi yakalı ve beyaz yakalı 
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çalıĢanların örgüt içinde üstlendiği roller, edindikleri deneyimlerin farklılıkları, çalıĢma 

Ģartları (esnek, mobil, fiziksel güç kullanma), örgütten edindikleri farklı faydalar ve örgüt 

içinde mensup oldukları farklı alt kültürlerin
509

,  iki statü grubunun algı tutum ve 

davranıĢlarında farklılığa neden olabileceği düĢünülmektedir.  Bu nedenle araĢtırmada 

incelenen etki/iliĢki örüntüsünün mavi yakalı ve beyaz yakalı çalıĢanlarda farklılık 

göstereceği varsayılmaktadır. AraĢtırmanın bu yöndeki hipotezleri aĢağıdaki gibidir.  

Hipotez 3: Bireylerin örgütte sahip olduğu statü(mavi yaka-beyaz yaka), BÖU algısı 

ve iĢ tutumları arasındaki nedensel iliĢkide düzenleyici  etkiye sahiptir.   

H3(a1) Statü, BÖU algısı ile duygusal örgütsel bağlılık arasındaki pozitif nedensel 

iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlara 

göre daha güçlüdür. 

H3(a2) Statü, BÖU algısı ile normatif örgütsel bağlılık arasındaki pozitif nedensel 

iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir. Mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlara 

göre daha güçlüdür. 

H3(b) Statü, BÖU algısı ile iĢ tatmini arasındaki pozitif nedensel iliĢkide düzenleyici 

etkiye sahiptir.  Mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlara göre daha güçlüdür. 

H3(c) Statü, BÖU algısı ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki pozitif nedensel iliĢkide 

düzenleyici etkiye sahiptir.  Mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlara göre 

daha güçlüdür. 

H3(d) Statü, BÖU algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki negatif nedensel iliĢkide 

düzenleyici etkiye sahiptir.  Mavi yakalı çalıĢanlarda bu iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlara göre 

daha güçlüdür. 

3. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

Bu bölümde araĢtırmada izlenen örneklem seçimi ve veri toplama prosedürü hakkında 

bilgi verilmekte ardından, araĢtırmada kullanılan ölçekler ve kullanılan istatistiksel teknikler 

tanıtılmaktadır. 
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3.1. ARAġTIRMANIN ÖRNEKLEMĠ VE VERĠ TOPLAMA PROSEDÜRÜ 

 BÖU‘nun tutum değiĢkenleri ile iliĢkisini, çalıĢanalrın sosyalizasyon deneyiminin ve 

statünün düzenleyici rolünü araĢtırmak üzere gerçekleĢtirilen bu araĢtırmanın ana kütlesini 

insan kaynakları süreçleri kurumsallaĢmıĢ ve iĢe yeni giren çalıĢanlarına sosyalizasyon 

programları yürüten örgütlerde çalıĢan, beyaz yakalı ve mavi yakalı bireyler oluĢturmaktadır.  

Bireyin deneyimlediği sosyalizasyon‘un bireyin örgüte uyum sağlama sürecinde 

özellikle örgüte katılımı izleyen ilk aylarda daha önemli olduğu düĢünülmektedir. Bu nedenle 

BÖU, sosyalizasyon ve iĢ tutumları arasındaki iliĢkileri inceleyen çalıĢmalar çoğunlukla 

bireyin örgüte katılımının ilk evresine odaklanmıĢ, ya da sosyalizasyonun çeĢitli evrelerini 

değerlendirmek amacıyla boylamsal olarak tasarlanmıĢlardır
510

. Ancak Saks ve Ashforth‘ın  

(1996) boylamsal çalıĢması, dördüncü ve onuncu ayda sosyalizasyon ile çıktı değiĢkenleri 

arasındaki iliĢkinin stabil olduğunu ortaya koymaktadır
511

. Aynı zamanda örgüte katılımın ilk 

evresinin ardından, sosyalizasyonun bireylerin örgüt ile uyum algıları üzerinde sürekli bir 

etkisi olduğu ileri sürülmektedir.
512

 Autry ve Wheeler (2005) örgüte katılımın ilk 

evresindense, kıdemli çalıĢanlar için sosyalizasyon ve uyum algısı arasındaki iliĢkiye 

odaklanmıĢtır. Benzer Ģekilde Cable-Parsons (2001)‘da kurumsal sosyalizasyon taktiklerinin 

içerik ve sosyal alt boyutları ile iki yıl sonunda ölçülen algılanan uyum arasındaki pozitif ve 

anlamlı iliĢkiyi ortaya koymaktadır. Bunun yanında sosyalizasyon teorisi de sosyalizasyon 

sürecinin ve çıktılarının en iyi Ģekilde değerlendirilebilmesi için hangi evrede veri toplanması 

gerektiği konusuna ıĢık tutamamaktadır
513

. Bu nedenlerle bu araĢtırmada da BÖU algısı ile 

tutum değiĢkenleri arasındaki iliĢki üzerinde örgütsel sosyalizasyonun etkisi incelenirken 

herhangi bir spesifik evre belirlenmemiĢ ve örgüte yeni giren bireylerin yanı sıra kıdemli 

çalıĢanlarda çalıĢmanın örneklemi içinde yer almıĢtır. 

Örneklem belirleme sürecinde algılanan uyum ve tutum değiĢkenleri arasındaki 

iliĢkinin endüstriye göre farklılık göstermeyeceği varsayılarak sektör ayrımına gidilmemiĢtir. 

Kurumsal Insan Kaynakları süreçlerine sahip olduğu bilinen on firmanın Insan Kaynakları 

departmanı sorumlu kiĢileri ile iletiĢim kurularak, araĢtırmanın ilgili değiĢkenlerine yönelik 
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veri toplama talebinde bulunulmuĢtur. AraĢtırmaya destek vermeyi kabul eden bir 

süpermarket zinciri ve otomotiv endüstrisinde faaliyet gösteren üç farklı firmadan elde edilen 

veriler bu çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır.   

AraĢtırma örneklemine iliĢkin veri toplama sürecine geçmeden önce, araĢtırmanın 

ölçeklerine iliĢkin güvenilirlik analizlerini gerçekleĢtirmek amacıyla öncelikle pilot çalıĢma 

yürütülmüĢtür. Pilot çalıĢma sonucunda soruların ifadelerinde düzeltmeler yaparak anket 

formu son haline getirilerek veri toplama sürecine geçilmiĢtir.  

Perakendecilik sektöründe faaliyet gösteren ve bu alanda Türkiye‘de öncülerden biri 

olan firmanın veri toplama süreci, firmanın Insan Kaynakları müdürü tarafından organize 

edilmiĢtir. Tüm ölçeklerin yer aldığı ve 5‘li likert tipi formatında hazırlanan anket formunun 

çıktısı alınarak çoğaltılmıĢ ve Insan Kaynakları müdürü tarafından üç farklı birimin 

yöneticilerine gönderilerek anketin firmanın mavi ve beyaz yaka çalıĢanlarına yaptırılması 

istenmiĢtir. 3 farklı birimden toplam 158 anket sağlanmıĢtır. Bu anketlerin 12 tanesi özensiz 

doldurulmaları nedeniyle elimine edilerek örnekleme 146 anket dahil edilmiĢtir. 

Otomotiv sektöründe faaliyet gösteren diğer üç firmanın Insan Kaynakları 

müdürlerinden, anketin firmanın mavi ve beyaz yaka çalıĢanlarına uygulanması istenmiĢtir. 

Anket ofis çalıĢanlarına online link olarak gönderilmiĢ, üretimde çalıĢan katılımcılara ise 

çıktısı alınarak uygulanmıĢtır. Üç farklı firmadan toplam ortalama % 40 geri dönüĢ oranı ile 

171 anket sağlanmıĢtır.  

AĢağıdaki tabloda, katılımcıların sektörlere ve firmalara göre dağılımı verilmektedir. 

           Tablo 3.1 Katılımcıların Sektöre Ve Firmalara Göre Dağılımı 

 Sektör                          A               B          C           D              Toplam     % 

 Perakendecilik            146                                                           146        %46 

  Otomotiv                                        53        87         31               171        %54 

 Toplam                  317       %100 

 

Örnekleme iliĢkin toplamda ulaĢılan sayı (317), araĢtırma kapsamında yürütülecek 

yapısal eĢitlik analizleri için yeterli görülmektedir. Yapısal eĢitlik analizleri için 

uygun örneklem büyüklüğünün,  gözlenen değiĢken (madde) sayısının en az 10 katı olması 
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önerilmektedir
516

. Bu araĢtırmanın ölçüm modelinde toplam 28 değiĢken (madde) 

olduğundan, örneklem büyüklüğünün en az ( 28x10=280) olması beklenmektedir. 

AraĢtırmada elde edilen örneklem büyüklüğü bu sayının üzerindedir (317). 

Bunun yanında bu araĢtırmada yapısal eĢitlik analizlerinin bir türü olan çoklu grup 

uygulamalarından yararlanılmaktadır. Bu analizler için ise büyük örneklemler önerilmekte, 

her bir grup için 400 örneklem hacminin oldukça güçlü bir tahmin gücüne sahip olacağı, buna 

karĢılık her bir grup için 100 örneklem hacminin ise çok düĢük bir tahmin gücüne sahip 

olacağı ileri sürülmektedir
517

. Çoklu grup uygulamaları açısından bu araĢtırmada mavi yaka 

(160 çalıĢan) ve beyaz yaka (157 çalıĢan) grupları için elde edilen örneklem büyüklüğünün ve 

kollektif-formel (162) ve bireysel-informel (155) sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen 

gruplar için elde edilen örneklem büyüklüğünün, ortalamnın biraz altında tahmin gücüne 

sahip olacağı görülmektedir. 

3.2. ARAġTIRMANIN DEĞĠġKENLERĠ VE KULLANILAN ÖLÇEKLER 

Bu araĢtırmanın bağımsız değiĢkenini oluĢturan BÖU algısının ve bağımlı 

değiĢkenlerini oluĢturan; örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, iĢ tatmini, iĢten ayrılma 

niyetinin ölçümünde 5-li likert tipi ölçeklerden yararlanılmıĢtır. Her bir ölçek için 

cevaplayıcıların ölçeklerde yer alan soruları 1-kesinlikle katılmıyorum ile 5-kesinlikle 

katılıyorum arasında değerlendirmeleri istenmiĢtir.  

Bunun yanında, araĢtırmanın düzenleyici  değiĢkenlerini oluĢturan statü ve 

sosyalizasyon deneyimi değiĢkenleri ölçüm modelinde yer almamaktadır. Ancak bu 

değiĢkenler bazında çalıĢmanın örneklemi ikili gruplara ayrılmakta ve her grup için analizler 

yürütülürek karĢılaĢtırılmaktadır. Bu yolla iki farklı statü grubunda  (mavi yaka-beyaz yaka) 

ve iki farklı sosyalizasyon taktiğini deneyimleyen grupta, bağımsız ve bağımlı değiĢkenler 

arasındaki iliĢkilerin nasıl farklılaĢtığı ölçülmektedir.  

AĢağıda, araĢtırmada yer alan tüm değiĢkenlerin ölçümünde kullanılan yol ve ölçekler 

açıklanmaktadır. 

                                                 
516

 Rex B. Klein, “Principles and Practice of Structural Equation Modeling‖ Third Edition, The Guilford 

Press, New York, 2010, s.12. 
517

 Klein, a.g.e., s.261. 
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 3.2.1. Sosyalizasyon Deneyimi (Kolektif-Formel / Bireysel-Ġnformel) 

Bu araĢtırmada, çalıĢanların deneyimlediği sosyalizasyonun biçimi (bağlamı) 

çalıĢanlara algılarının sorulması yoluyla ölçülmektedir. Sosyalizasyonun, bireylerin 

kendilerine sorulması  (öz bildirim) yoluyla ölçümü, literatürde tercih edilen bir yöntemdir. 

Örneğin bireylerin örgüte katılmalarının ardından yeterli düzeyde eğitim aldıklarına iliĢkin 

bireysel değerlendirmelerinin, gerçekte alınan eğitim saatine göre bireylerin tutum ve 

davranıĢları ile daha güçlü iliĢki içinde olduğu öne sürülmektedir
518

.  

Bu araĢtırmada çalıĢanların deneyimlediği sosyalizasyon biçimini (kolektif-

formel/bireysel-informel) ölçebilmek için Jones‘un (1986)-Van Maanen-Schein‘ın (1979) 

sosyalizasyon tipolojisinden hareketle geliĢtirmiĢ olduğu- üç boyutlu ‗Sosyalizasyon 

Deneyimi‖ ölçeğinin‖, bağlam(context) boyutunun, Cable ve Parson (2001) tarafından 4 

soruya indirgenmiĢ versiyonu kullanılmaktadır
519

. Bu ölçekte firmanın uyguladığı taktiklerin 

her birinin; ‗kolektif-bireysel‘ ve ‗Formel-Informel‘ taktikler‘ olup olmadığını sorgulayan 4 

farklı soru/kavram yer almaktadır. Bu sorulara yüksek skor verilmesi durumunda bireyin o 

ölçüde kolektif–formel taktikler deneyimlediği ya da düĢük skor verilmesi durumunda bireyin 

bireysel-informel taktikleri deneyimlediği anlaĢılmaktadır. 

Ölçeğin Türkçe çevirisi için, Mutdoğan  (2010) tarafından yapılan çeviri 

kullanılmıĢtır
520

. AraĢtırma kapsamında ölçeğin güvenilirliği, iç tutarlılık testi ile (Cronbach 

Alfa Katsayısı) ve ölçeğin yapı geçerliliğinin değerlendirilmesi için temel bileĢenler analizi ve 

doğrulayıcı faktör analizleri yürütülmüĢtür. Analizlere iliĢkin bulgular ileriki bölümde 

paylaĢılmaktadır.  AĢağıdaki tablo 3.2‘de sosyalizasyon deneyimi ölçeğinin biçim/bağlam alt 

boyutunda yer alan sorular yer almaktadır.  

 

 

 

 

 

 

                                                 
518

    Saks-Asforth, 1997b, s.260. 
519

 Daniel Cable-Charles Parsons, ―Socialization Tactics And Person Organization Fit‖, Personnel 

Psychology, Vol.54, 2001, s.12. 
520

 Kutay Mutdoğan, ―Kurumsal SosyalleĢme Taktiklerinin Birey Örgüt Uyumuna Etkileri‖ 

YayımlanmamıĢ Doktora Tezi,  Hacattepe Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü,  Ankara, 2011, s.238. 
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Tablo 3.2 Sosyalizasyon Deneyim Ölçeği(Kolektif-Formel / Bireysel-Ġnformel)  

Maddeler 

1.Geride bıraktığım son dönem boyunca, iĢe yeni baĢlayan diğer çalıĢanlarla 

birlikte yoğun bir biçimde, iĢ ile ilgili ortak aktivitelere dahil edildim.  

2.ÇalıĢtığım firma, iĢe yeni baĢlayan tüm çalıĢanlara aynı öğrenme süreçlerini 

tecrübe ettirmektedir. 

3.Aldığım eğitimlerin hepsi; bana iĢim ile ilgili gerekli yetenekleri kazandırmak 

için tasarlanmıĢtır.  

4.Bağlı bulunduğum birimin prosedürlerini ve çalıĢma yöntemlerini iyice 

öğrendikten sonra iĢ sorumluluklarımı yerine getirmeye baĢladım.  

 

3.2.2. ÇalıĢan Statüsü  

AraĢtırma modeli üzerinde çalıĢan statüsünün düzenleyici rolünü değerlendirebilmek 

amacıyla araĢtırma örneklemi mavi yaka ve beyaz yaka olmak üzere iki farklı statü grubuna 

ayrılmıĢtır. Mavi yakalı çalıĢanlar düĢük statü grubu olarak, beyaz yakalı çalıĢanlar ise yüksek 

statü grubu olarak kabul edilmektedir
525

. Otomotiv sektörü için üretim hattında çalıĢan iĢ 

görenler ve ustabaĢıları mavi yakalı olarak ele alınmıĢ, bunun dıĢında kalan ofis çalıĢanları ve 

mühendisler beyaz yakalı olarak değerlendirilmiĢtir. Perakendecilik sektörü için kasiyer ve 

reyon görevlileri, bu pozisyonda herhangi bir mesleki nitelik aranmadığından mavi yakalı 

olarak değerlendirilmiĢ, idarecilik görevi olan market müdür ve yardımcıları ise beyaz yakalı 

olarak kabul edilmiĢtir. AraĢtırma için toplanan veri,  beyaz yakalı ve mavi yakalı çalıĢan 

grupları tekrar kendi içinde gruplandırmaya izin vermemektedir. 

3.2.3 Örgütsel Bağlılık  

Bu çalıĢmada örgütsel bağlılık literatüründe yaygın biçimde kabul gören Meyer ve 

dig., (1996) tarafından geliĢtirilen üç boyutlu örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık alt boyutları kullanılmaktadır
526

. Çünkü BÖU bağlamında ―bireyin seçenek 

                                                 
525

 Aaron Cohen- Nadine Hudecek, ―Organizational Commitment-Turnover Relationship Across 

Occupational Groups: A Meta-Analysis” Group & Organizational Management, Vol.18, No.2, 1993, s.194. 
526

 John P Meyer- I. Barak- C. Vandenberghe,  ―Revised Measures Of Affective, Continuance, And 

Normative Commitment To Organizations‖, Unpublished manuscript, Department of Psychology, The 

University of Western Ontario, 1996. 



132 
 

yokluğu ve örgütten ayrılmasını zorlaĢtıran diğer faktörler nedeni ile örgüte bağlılık 

geliĢtirmesi‖ olarak özetlenebilecek olan ―devamlılık bağlılığı‖
527

 değiĢkeninin araĢtırmanın 

sorunsalı ile iliĢkili olmayabileceği varsayılmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeğin orjinali, Meyer ve dig., (1996)‘den uyarlanmıĢ, 

Türkçe‘de güvenilirlik ve geçerlilik analizleri Wasti ve Can (2008) tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢtir (x2 /df = 1.84, GFI = 0,85, CFI = 0,91, TLI = 0,89, RMSEA = 0,06)
528

. 

Ölçeğin, 5 soruluk duygusal ve 6 soruluk normatif bağlılık alt boyutlarının iç tutarlılıkları 

sırasıyla (α = 0,69 ve α = 0,76) olarak raporlanmaktadır. Ölçekte yer alan sorulara aĢağıdaki 

tablo 3.3‘de yer verilmektedir. 

 

Tablo 3.3 Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Maddeler 

Duygusal Bağlılık Boyutu 

1.Meslek hayatımın kalan kısmını bu firmada geçirmek beni mutlu eder.  

2.Bu firmanın meselelerini gerçekten de kendi meselelerim gibi hissediyorum. 

3.Firmama  karĢı güçlü bir aitlik hissim yok. R 

4.Bu firmaya kendimi duygusal olarak bağlı hissetmiyorum. R 

5.Bu firmanın benim için çok kiĢisel (özel) bir anlamı var.  

Normatif Bağlılık Boyutu 

6.Benim için avantajlı da olsa firmamdan ayrılmamın doğru olmadığını 

hissediyorum.  

7.Bu firmadan ayrılmam ahlaken doğru olmaz.  

8.BaĢka yerden daha iyi bir teklif alsam da firmamı bırakmamın doğru 

olmadığını hissederim.  

                                                 
527

 Natalie J. Allen- John P Meyer, ―Affective, Continuance, And Normative Commitment To The 

Organization: An Examination Of Construct Validity‖, Journal Of Vocational Behavior, 1996, Vol.49, No.3, 

s.253. 
528 

Arzu Wasti- Özge Can, ―Affective And Normative Commitment To Organization, Supervisor, And 

Coworkers: Do Collectivist Values Matter?‖, Journal of Vocational Behavior, 2008, Vol.73, No.3, s.406. 
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9.Bu firmada çalıĢmaya devam etmek konusunda kiĢisel bir sorumluluk 

hissediyorum.  

10.Firmamdan Ģimdi ayrılsam kendimi suçlu hissederim.  

11 Bu firmada kalmak için hiçbir yükümlülük hissetmiyorum. R 

    R-Ters Kodlama 

3.2.4 Örgütsel ÖzdeĢleĢme  

Örgütsel özdeĢleĢmenin ölçülmesinde Mael and Ashforth‘un  (1992) geliĢtirldiği (α = 

0,85) ölçeğin Türkçe‘de güvenilirlik ve geçerliliği (Tak, 2009)
529

 çalıĢmasında (α = 0,88  χ² 

(9) : 39,98***,  χ²/df= 4,4 GFI = 0,97  AGFI = 0,92   CFI= 0,97 SRMSR=  0,03  RMSEA= 

0,09) ve (Tak, 2010)
530

 çalıĢmasında ( α = 0,87   χ² (9) : 104 ***, χ²/df= 11.55  GFI=0.96  

AGFI=0.90 CFI=0.96 SRMSR=0.04 RMSEA=0.12 ) sınanmıĢ çevirisi kullanılmaktadır. 

Ölçek altı sorudan oluĢmakta ve tek faktör altında toplanmaktadır. Ölçekte yer alan sorulara, 

aĢağıdaki tablo 3.4‘de yer verilmektedir. 

 

Tablo 3.4 Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği 

Maddeler 

1.Biri bu firmayı eleĢtirdiğinde, kendime hakaret edilmiĢ gibi hissederim. 

2.Diğer kiĢilerin bu firma hakkında ne düĢündükleri benim için çok önemlidir.  

3.Bu firma hakkında konuĢurken genellikle '' biz'' ifadesini kullanırım. 

4.Bu firmanın baĢarısını kendi baĢarım gibi hissederim.  

5.Biri bu firma için övgü dolu sözler söylediğinde kendime iltifat edilmiĢ gibi 

hissederim.  

6.Medyada firmamıza yönelik bir eleĢtiri yer aldığında kendimi kötü hissederim.  

     

                                                 
529

 Bilçin Tak, ―Reconceptualization of Organizational Identification Construct: A Crosscultural Study‖, 

International Academy of Management and Business, Proceedings of the IAMB Conference (ISSN 1949-

9108), Istanbul, Turkey, 2009. 
530

 Bilçin Tak, ―Birey-Örgüt ĠliĢkilerinin Analizine Yönelik Çok Kültürlü Bir ÇalıĢma‖, 18.Yönetim-

Organizasyon Kongresi, Adana, Mayıs 2010.  
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3.2.5 ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyetinin ölçümünde, Meyer ve dig., (1993) ve Moore (2000)‘dan 

uyarlanan ölçek kullanılmıĢtır. Söz konusu ölçek Tak vd, (2009) tarafından 324 Türk 

hekiminden oluĢan bir örneklem üzerinde test edilmiĢ ve Türkçeye çevrilmiĢtir
531

. (α = 0,74

χ²/df =7,8  GFI = 0,95 AGFI = 0,86  CFI=0,93  RMSR= 0,04 RMSEA= 0,10 ).  Ölçek 5 

sorudan oluĢmakta ve tek faktör altında toplanmaktadır. Ölçekte yer alan sorular aĢağıdaki 

tablo 3.5‘te yer almaktadır. 

Tablo 3.5 ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

Maddeler 

1.Bu firmada önümüzdeki yıllarda da çalıĢmak isterim. R

2.Önümüzdeki yıllarda baĢka bir firmada çalıĢmayı düĢünüyorum.

3.Önümüzdeki 5 yıl bu firmadan ayrılmayı istemiyorum. R

4.Diğer firmalarda iĢ bulma olanağım olup-olmadığına bakıyorum.

5.Sık sık iĢten ayrılmayı düĢünüyorum.

    R-Ters Kodlama 

3.2.6 Genel ĠĢ Tatmini 

ÇalıĢanların iĢlerinden tatmin düzeyi,  iĢin yapısı, bireyin iĢin üzerindeki kontrol 

düzeyi, fiziksel çevrenin kalitesi, yöneticinin iĢi kolaylaĢtırma düzeyi, kariyer imkanları,  iĢ 

ile ilgili ödüllendirmeler gibi pek çok boyut altında ölçülebilir. Ancak bireylerin tatmin düzeyi 

bu boyutlara verdikleri önem derecesinde değiĢebilmektedir
532

.  Bu nedenle iĢ tatminin alt

boyutlar bazında ölçülmesi zorlaĢmakta ve bireylerin iĢ tatminin iĢe yönelik genel yargıları 

olarak değerlendirilmesi önerilmektedir
533

Bu çalıĢmada da iĢ tatmini, çalıĢanların iĢe yönelik genel yargıları olarak 

değerlendirilmektedir. ĠĢ tatmininin ölçümünde Cammann ve diğ., (1979) tarafından 

tasarlanan Michigan Örgütsel Değerler Ölçeğinin, Tak ve Çiftçioğlu (2009) tarafından 

yapılmıĢ Türkçe çevirisi kullanılmıĢtır.  Ölçek tek faktörlü yapı altında üç sorudan 

531
 Bilçin Tak- Aydem Çiftçioğlu- Alis Özçakır- Ahmet Divleli, ―Mesleki Bağlılığın Bireylerin Mesleklerine 

ve ÇalıĢtıkları Örgüte ĠliĢkin Tutumlarını Nasıl Etkilediğini Anlamaya Yönelik Bir Alan AraĢtırması”,  ĠĢ, Güç 

ve Endüstri ĠliĢkileri Dergisi, Vol.11, No:4, 2009, s.96. 
532

 Vida Scarpello- John P. Campbell,  ―Job Satisfaction: Are All The Parts There?‖, Personnel Psychology, 

1983, Vol.36, No.3, s.594. 
533

 A.g.m., s.594. 
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oluĢmaktadır ve iç tutarlılık değeri (α = 0,77)  olarak raporlanmaktadır
534

. Ölçekte yer alan 

sorular aĢağıdaki tablo 3.6‘da verilmektedir. 

Tablo 3.6 Genel ĠĢ Tatmini Ölçeği 

Maddeler 

1.Genel olarak düĢündüğümde iĢimi sevmediğim kanısına varıyorum. R  

2.ĠĢim, çalıĢma hayatından beklentilerimi tümüyle karĢılamaktadır. 

3.Genel olarak burada çalıĢmaktan memnunum.  

   R-Ters Kodlama 

3.2.7 Birey-Örgüt Uyumu Algısı 

Bu çalıĢmada, çalıĢanların kendilerini örgütleriyle ne kadar uyumlu gördüklerine 

iliĢkin algılarını ölçmek amacıyla Cable ve Judge (1996) tarafından geliĢtirilen, tek faktör 

altında toplanan 3 soruluk ölçek (α = 0.77)  kullanılmıĢtır. Ġngilizce ölçek Türkçe‘ye 

çevrilerek ölçeğin güvenilirliği, iç tutarlılık testi ile (Cronbach Alfa Katsayısı) ve ölçeğin 

geçerliliği temel bileĢenler analizi, ayrıĢtırıcı ve yakınsak geçerlilik analizleri yürütülerek test 

edilmiĢtir. Analizlerre iliĢkin bulgular ileriki bölümde paylaĢılmaktadır.  Ölçeğe iliĢkin 

sorulara aĢağıdaki tablo 3.7‘de yer verilmektedir. 

Tablo 3.7 Birey-Örgüt Uyumu Algı Ölçeği 

Maddeler 

1.Firmamım değerleri ve kültürü, benim hayatta değer verdiğim Ģeylerle uyum 

sağlıyor.  

2.Kendi değerlerim(doğru bildiklerim) ile çalıĢtığım firmamın(doğruları) 

değerleri örtüĢüyor. 

3.Kendi değerlerim ile iĢ arkadaĢlarımın değerleri örtüĢüyor.  

 

                                                 
534

 Bilçin Tak- Aydem Çiftçioğlu, ―Algılanan Örgütsel Prestij ile Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme 
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3.3 ARAġTIRMADA KULLANILAN ĠSTATĠSTĠK TEKNĠKLER 

Veri toplama süreci sonunda elde edilen veriler SPSS 22 Ġstatistik programına 

girilmiĢtir. Veri analizlerine geçmeden önce veri temizle süreci yürütülmüĢtür. Verilerin 

doğru girildiğinin güvence altına alınabilmesi için her bir değiĢken için en düĢük ve en yüksek 

değerler hesaplatılmıĢ ve yanlıĢ giriĢlerden kaynaklanan aykırı değerler düzeltilmiĢtir. 

DeğiĢkenlere iliĢkin eksik veriler, yerine her bir değiĢkenin ortalama değeri yazılarak, 

doldurulmuĢtur. Ardından, araĢtırmada kullanılan tüm ölçeklere iliĢkin güvenirlik, faktör 

analizleri(temel bileĢenler analizi) yürütülmüĢtür. BÖU algı ölçeği bu araĢtırmada Türkçe‘ye 

çevrilerek kullanıldığı için, BÖU algı ölçeğinin yapı geçerliliğine iliĢkin ayrıca yakınsak ve 

ayrıĢtırıcı geçerlilik analizleri yürütülmüĢtür. 

AraĢtırmada kullanılan tüm değiĢkenler arasındaki korelasyon katsayıları tek tek 

incelenmiĢ ve araĢtırmanın amacına ve hipotezlerin testine yönelik olarak ayrı ayrı 

yorumlanmıĢtır.  AraĢtırma modelinde yer alan tutum değiĢkenleri, farklı gözlenen 

değiĢkenler yardımıyla ölçülebilen gizil değiĢkenlerden oluĢtuğundan modelin analizinde 

yapısal eĢitlik modellerinden (YEM) yararlanılmaktadır. YEM analizleri için Lisrell 9.1 ve 

AMOS 22 programı kullanılarak hipotetik modelde yer alan nedensel iliĢkiler analiz 

edilmiĢtir. Analizler yürütülürken tahmin yöntemi olarak, maksimum olabilirlik yöntemi 

(maximum-likelihood estimation) kullanılmıĢtır. Statü ve sosyalizasyon deneyimi 

değiĢkeninin tüm model üzerindeki düzenleyici etkisini ölçümleyebilmek için YEM 

analizlerinin bir türü olan çoklu grup analizlerinden faydalanılmıĢtır. Bu analizin mantığı 

temelde farklılaĢma (moderation) testine dayanmaktadır fakat daha karmaĢık modellerde 

kullanılabilmektedir. Bu yöntemle bir regresyon eĢitliğinin birden fazla grupta eĢit ya da 

paralel olup olmadığına bakabilmek için düzenleyici değiĢken baz alınarak veri seti ikiye 

bölünmekte, ve her iki örnekleme yönelik YEM testleri yürütülerek sonuçlar 

karĢılaĢtırılmaktadır
535

. 

AĢağıdaki bölümde analiz sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadır. 

4. ARAġTIRMA ĠLE ĠLGĠLĠ BULGULAR 

AraĢtırmaya iliĢkin bulgular aĢağıda sırasıyla; demografik özelliklere iliĢkin bulgular, 

ölçeklere iliĢkin tanımlayıcı istatistikler güvenilirlik analizi ve faktör analizi sonuçları, 
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ölçeklere iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi sonuçları,  araĢtırma değiĢkenleri arasındaki 

korelasyonlar ve iç tutarlılık katsayıları ve hipotez sınamaları baĢlıkları altında verilmektedir. 

4.1.DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırma örnekleminin yaĢ ortalaması 30,5 olup, katılımcıların yaĢları 19 ve 52 

arasında değiĢmektedir. Örneklemin %48‘ini bayanlar ve % 52‘sini erkekler oluĢturmaktadır. 

ĠĢ statüsü açısından % 50,5‘i mavi yakalı, % 49,5‘u beyaz yakalıdır. Örneklemin % 35‘i 

ilköğretim ve lise, % 48,6‘sı üniversite,  % 16,4‘ü lisansüstü eğitime sahiptir. Katılımcıların 

% 30‘u bir yıldan az süredir, % 70‘i ise 1 yıldan fazla süredir firmalarında çalıĢmayı 

sürdürmektedirler. Katılımcıların % 29‘unun çalıĢtıkları firma ilk iĢ yeri,  % 31‘sinin ikinci iĢ 

yeri, %25‘inin üçüncü iĢ yeri,  % 30‘un dördüncü iĢ yeridir. Katılımcıların % 5‘i ise beĢ ve 

üzerinde firma değiĢtirmiĢtir. AĢağıdaki tablo 3.8‘de örneklemin demografik özellikleri 

verilmektedir. 

Tablo 3.8  AraĢtırma Örneklemine ĠliĢkin Özellikler 

YaĢ  (n=317)                   Sayı                                Yüzde (%)  

    < 25                              44                                    % 14 

    25-31                           140                                    % 44 

    32-38                            96                                     % 28 

    39-45                            29                                     % 11,5 

      >45                             8                                       % 2,5          

Cinsiyet (n=317) 

Bayan                              151                                    % 48 

Erkek                               166                                    % 52 

Eğitim Düzeyi (n=317) 

Ġlköğretim                          8                                      % 4,7   

Lise                                   96                                    % 30,3     

Üniversite                         154                                    % 48,6 

Lisansüstü                          52                                    % 16,4 
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Kıdem   (n=317) 

4 aydan az                         48                                     % 15 

4-8 ay                               29                                      %  9 

8-12 ay                             18                                      %  6 

1 yıldan fazla                    222                                    % 70 

 

Kaçıncı iĢ yeri (n=317) 

Ġlk                                     90                                      % 29 

Ġkinci                                98                                      % 31 

Üçüncü                             80                                      % 25  

Dördüncü                          32                                      % 10          

BeĢinci ve üstü                  17                                      %  5 

Statü (n=317) 

Mavi Yaka                        160                                   % 50,5 

Beyaz Yaka                       157                                   % 49,5 

  

4.2.ÖLÇEKLERE ĠLĠġKĠN TANIMLAYICI ĠSTATĠSTĠKLER, GÜVENĠLĠRLĠK 

ANALĠZĠ VE FAKTÖR ANALĠZĠ SONUÇLARI 

Yapısal eĢitlik modellemesi ile hipotez sınamalarına geçmeden önce araĢtırma 

örneklemi üzerinden her bir ölçek için güvenilirlik analizleri ve ölçeklerin faktöriyel 

yapılarını araĢtırmak amacıyla açıklayıcı faktör analizleri (temel bileĢenler analizleri) 

yürütülmüĢtür.  

AĢağıda araĢtırmada kullanılan her ölçek için tanımlayıcı istatistikler, güvenilirlik 

analizi ve faktör analizi sonuçları sırasıyla verilmektedir. 
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 4.2.1 Sosyalizasyon Deneyimi Ölçeği (Kolektif-Bireysel/Formel-Ġnformel)  

Dört sorudan oluĢan sosyalizasyon deneyimi ölçeğine yönelik güvenirlik ve temel 

bileĢenler analizleri, faktör sayısı araĢtırmacı tarafından belirlenerek, varimax döndürme 

metodu kullanılarak  yürütülmüĢtür. KMO değeri  (0,790) ve Barlett küresellik testi sonuçları 

(X
2 

(6)=422,849;  p<0,001) verinin faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir.  Elde 

edilen faktör analizi sonuçları, güvenilirlik katsayısı ve tanımlayıcı istatistikler aĢağıdaki tablo 

3.9‘da paylaĢılmaktadır. 

Tablo 3.9 Sosyalizasyon Deneyimi Ölçeğine ĠliĢkin Faktör Analizi Sonuçları 

Tanımlayıcı Ġstatistikler ve Güvenilirlik Katsayısı 

 

Sorular 
Ortalama 

Standart 

sapma 

Madde-

toplam 

korelasyon 

Soru  

silinirse 

Αlfa 

Faktör 

yükü 

1…. iĢ ile ilgili ortak 

aktivitelere dahil edildim.  
3,14 1,373 0,617    0,767 0,796 

2…… aynı öğrenme 

süreçlerini tecrübe 

ettirmektedir. 

3,49 1,297 0,691 0,733 0,845 

3. …iĢim ile ilgili gerekli 

yetenekleri kazandırmak 

için tasarlanmıĢtır. 

3,25 1,345 0,685 0,735 0,841 

4…. çalıĢma yöntemlerini 

iyice öğrendikten sonra iĢ 

sorumluluklarımı yerine 

getirmeye baĢladım. 

3,43 1,391 0,527 0,811 0,715 

Ölçeğin toplamı    α=0,81     açıklanan toplam varsayans yüzdesi = 64,15 

          Maddeler arası ort. korelasyon= 0,519 

 

Tabloda görüldüğü üzere 4 sorudan oluĢan tek faktörlü yapı toplam varyansın % 

64,15‘ini açıklamaktadır ve maddelerin faktör yükleri 0,715 ile 0,845 arasında değiĢmektedir. 

Yürütülen güvenilirlik analizi sonucunda ölçeğin güvenirlik katsayı α=0,811 ve maddeler 

arası ortalama korelasyon 0,519 olarak hesaplanmıĢtır. Her bir soruya ait madde toplam 
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korelasyonları 0,527 ile 0,691 arasında değerler almaktadır. Güvenilirlik analiz sonuçları 

ölçeğin iç tutarlılığının iyi düzeyde olduğunu göstermektedir
536

. 

Sosyalizasyon deneyimi ölçeğinin yapı geçerliliğini sınamak amacıyla temel bileĢenler 

analizinin yanı sıra doğrulayıcı faktör analizi yürütülmüĢtür. Analiz sonuçları ileriki bölümde 

paylaĢılmaktadır.  

4.2.2 Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Örgütsel Bağlılık ölçeğinin faktöriyel yapısını değerlendirmek amacıyla 11 sorudan 

oluĢan ölçeğe temel bileĢenler analizi yürütülmüĢ, faktör sayısı araĢtırmacı tarafından 

belirlenerek, varimax döndürme metodu kullanılmıĢtır.  Elde edilen KMO (Kaiser-Meyer-

Olkin) değeri  ( 0,908  ) ve Barlett küresellik testi sonuçları (X
2 

(55)=1703,979; p<0,001) 

verinin faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir. AĢağıdaki tablo 3.10‘da örgütsel 

bağlılık ölçeğine iliĢkin faktör analizi sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 3.10 Örgütsel Bağlılık Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

    Faktör 1       Faktör 2 

1.Meslek hayatımın kalan ……..beni mutlu eder.  0,697 

2.Bu firmanın meselelerini …....gibi hissediyorum.  0,744 

3.Firmama karĢı …. ..aitlik hissim yok. R  0,744 

4.Bu firmaya ….. ..olarak bağlı hissetmiyorum. R  0,737 

5.Bu firmanın benim için …..bir anlamı var.  0,671 

6.Benim için avantajlı da olsa ……hissediyorum. 0,574  

7.Bu firmadan …. ….doğru olmaz. 0,818  

8.BaĢka yerden daha iyi …doğru olmadığını hissederim. 0,811  

9.Bu firmada …… bir sorumluluk hissediyorum. 0,826  

10.Firmamdan …. suçlu hissederim. 0,798  

11 Bu firmada … yükümlülük hissetmiyorum.R 0,611  

                                                 
536

 Nunnally, a.g.e, s.245; Field, a.g.e., s.678. 



141 
 

Açıklanan varyans %        % 34,2      % 27,8 

Açıklanan toplam varyans %         % 62  

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Katsayısı: 0,908 

Bartlett Küresellik Testi: p< 0.001, Ki kare: 1703,979 df: 55 

 R-Ters Kodlama 

Tabloda görüldüğü üzere ölçekte yer alan maddelerin faktör yükleri 0,574 ile 0,826 

arasında değiĢmektedir.  1. faktör altında toplanan 5 soru örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal 

bağlılık alt boyutunu, 2.faktör altında toplanan 6 soru ise örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif 

bağlılık alt boyutunu oluĢturmaktadır. Ġki faktörlü bu yapı toplam varyansın % 62‘sini 

açıklamaktadır. 

 Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin alt faktörlerine iliĢkin güvenilirlik katsayıları ve 

tanımlayıcı istatistikler aĢağıdaki tablo 3.11‘de yer almaktadır. 

Tablo 3.11 Örgütsel Bağlılık Ölçeği Alt Faktörlerine ĠliĢkin Tanımlayıcı 

Ġstatistikler ve Güvenilirlik Katsayıları 
 

Sorular Ortalama 
Standart 

sapma 

Madde-

toplam 

korelasyonu 

Soru 

silinirse 

Αlfa 

 

Faktör 1:Örgütsel Duygusal Bağlılık     

 Cronbach Alfa  (α) = 0,826   Maddeler arası ort. korelasyon= 0,488 

B1 3,60 1,170 0,658 0,781  

B2 3,56 1,193 0,664 0,779  

B3 3,56 1,222 0,580 0,803  

B4 
3,52 1,230 0,546 0,813 

 

B5 
3,31 1,222 0,661 0,779 

 

Faktör 2:Örgütsel Normatif Bağlılık     

Cronbach Alfa  (α) = 0,879      Maddeler arası ort. korelasyon= 0,548 

B6 
3,27 1,148 0,584 0,874  

B7 
2,73 1,306 0,714 0,854  
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B8 
3,05 1,332 0,785 0,841  

B9 
3,29 1,269 0,782 0,843  

B10 
3,04 1,406 0,679 0,860  

B11 
3,43 1,316 0,587 0,875  

 

Tabloda görüldüğü üzere örgütsel bağlılık ölçeğinin alt faktörlerine yönelik yürütülen 

güvenirlik analizi sonuçları; duygusal (α) = 0,82 ve normatif bağlılık (α) = 0,87 alt 

ölçeklerinin iç tutarlılığının yeterli düzeyde olduğunu göstermektedir
537

. Örgütsel duygusal 

bağlılık ve örgütsel normatif bağlılık alt ölçekleri için maddeler arası ortalama korelasyon 

değerleri sırasıyla 0,488 ve 0,548 olarak bulunmuĢtur. Duygusal bağlılık ve normatif bağlılık 

alt faktörlerinde yer alan maddelerin,  madde toplam korelasyonları sırası ile 0,546-0,664 ve 

0,584-0,785 arasında değerler almaktadır. Elde edilen bu sonuçlara göre duygusal ve normatif 

bağlılık alt ölçeklerinin iç tutarlılıklarının yeterli düzeyde olduğu söylenebilir
538

. 

4.2.3 Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği 

Örgütsel özdeĢleĢme ölçeğinin faktöriyel yapısı, temel bileĢenler analizi yoluyla 

değerlendirilmiĢtir.  Elde edilen KMO değeri  ( 0,879  ) ve Barlett küresellik testi sonuçları 

(X
2 

(15)=1143,77; p<0,001) verinin faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir. 

Örgütsel özdeĢleĢme ölçeğine iliĢkin faktör analizi sonuçları, güvenilirlik katsayıları ve 

tanımlayıcı istatistikler aĢağıdaki tablo 3.12‘de yer almaktadır. 

 

Tablo 3.12 Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeğine ĠliĢkin Faktör Analizi Sonuçları 

Tanımlayıcı Ġstatistikler ve Güvenilirlik Katsayısı 

 

Sorular 
Ortalama Standart  

sapma 

Madde-

toplam 

korelasyon 

Soru 

silinirse 

Αlfa 

Faktör 

yükü 

1.Biri bu firmayı eleĢtirdiğinde... 3,67 1,275 0,734 0,888 0,822 

2. Diğer kiĢilerin bu firma… 
3,88 1,101 0,694 0,893 0,786 

3. Bu firma hakkında….  
4,11 1,079 0,726 0,888 0,816 
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4. Bu firmanın baĢarısını… 
4,06 1,014 0,769 0,882 0,850 

5. Biri bu firma için övgü … 
3,95 1,032 0,793 0,879 0,866 

6. Medyada firmamıza… 
3,81 1,137 0,719 0,889 0,806 

Ölçeğin toplamı       α=0.904,  açıklanan toplam varsayans yüzdesi= % 68 

        Maddeler arası ort. korelasyon= 0,616 

 

Yukarıdaki tabloda görüldüğü gibi, 6 soruluk tek faktörlü yapı toplam varyansın % 

68‘ini açıklamaktadır. Ölçekte yer alan maddelerin faktör yükleri 0,786 ile 0,866 arasında 

değerler almaktadır. Güvenilirlik analizi sonucu elde edilen maddeler arası ortalama 

korelasyon 0,616 olarak hesaplanmıĢtır. 0,694 ile 0,793 arasında değiĢen madde-toplam 

korelasyon katsayıları ve yüksek cronbach alfa değeri (α) = 0,904, örgütsel özdeĢleĢme 

ölçeğinin iç tutarlılığının yeterli olduğunu göstermektedir
539

. 

4.2.4 ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinin faktöriyel yapısı temel bileĢenler analizi yürütülerek 

değerlendirilmiĢtir. KMO değeri  (0,863) ve Barlett küresellik testi sonuçları (X
2 

(10)=873,748; p<0,001) verinin faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir. ĠĢten 

ayrılma niyeti ölçeğine iliĢkin faktör analizi sonuçları, güvenilirlik katsayısı ve tanımlayıcı 

istatistikler aĢağıdaki tablo 3.13‘de paylaĢılmaktadır. 

 Tablo 3.13 ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeğine ĠliĢkin Faktör Analizi Sonuçları 

Tanımlayıcı Ġstatistikler ve Güvenilirlik Katsayısı  

 

Sorular 
Ortalama 

Standart 

sapma 

Madde-

toplam 

korelasyon 

Soru  

silinirse 

Αlfa 

Faktör 

yükü 

1.Bu firmada önümüzdeki ..R 
2,23 1,207 0,780 0,853 0,871 

2.Önümüzdeki yıllarda baĢka.. 
2,38 1,337 0,721 0,866 0,826 

3.Önümüzdeki 5 yıl bu ..R 
2,54 1,281 0,747 0,859 0,849 

4.Diğer firmalarda iĢ bulma.. 
2,48 1,286 0,771 0,854 0,863 
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5.Sık sık iĢten ayrılmayı.. 
2,15 1,304 0,629 0,886 0,750 

Ölçeğin toplamı    α=0,888 açıklanan toplam varsayans yüzdesi = % 69,3 

 Maddeler arası ort. korelasyon=0,615 

   R-Ters Kodlama 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Yukarıdaki tabloda görüldüğü üzere, 5 sorudan oluĢan tek faktörlü yapı, toplam 

varyansın % 69,3‘ünü açıklamaktadır. Maddelerin faktör yükleri 0,750 ile 0,871 arasında 

değiĢmektedir. Güvenilirlik analizi sonucunda maddeler arası ortalama korelasyon 0,615 

olarak bulunmuĢtur. Ölçeğe iliĢkin elde edilen cronbach alfa değeri (α) = 0,88 ve 0,629 ile 

0,780 arasında değiĢen madde-toplam korelasyon değerleri ölçeğin iç tutarlılığının yeterli 

olduğunu göstermektedir
540

. 

4.2.5 Genel ĠĢ Tatmini Ölçeği 

Genel iĢ tatmini ölçeğinin faktöriyel yapısını değerlendirmek amacıyla 3 sorudan oluĢan 

ölçeğe temel bileĢenler analizi yürütülmüĢtür. Elde edilen KMO değeri  (0,680) ve Barlett 

küresellik testi sonuçları (X
2 

(3)=213,916;  p<0,001) verinin faktör analizi için uygun 

olduğunu göstermektedir. AĢağıdaki tabloda görüldüğü üzere tek faktörlü yapı toplam 

varyansın % 66,08‘ini açıklamaktadır ve maddelerin faktör yükleri 0,794 ile 0,844 arasında 

değiĢmektedir. Güvenirlik analizi sonucu maddeler arası ortalama korelasyon 0,491 olarak 

hesaplanmıĢtır. Elde edilen cronbach alfa değeri (α) = 0,73 ve 0,536 ile 0,615 arasında 

değiĢen madde-toplam korelasyon değerleri ölçeğin iç tutarlılığının kabul edilebilir düzeyde 

olduğunu göstermektedir
541

. AĢağıdaki tablo 3.14‘de iĢ tatmini ölçeğine iliĢkin faktör analizi 

sonuçları, güvenilirlik katsayısı ve tanımlayıcı istatistikler yer almaktadır. 

Tablo 3.14 Genel ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Faktör Analizi Sonuçları 

Tanımlayıcı Ġstatistikler ve Güvenilirlik Katsayısı  

 

Sorular 
Ortalama 

Standart 

sapma 

Madde-

toplam 

korelasyon 

Soru  

silinirse 

Αlfa 

Faktör 

yükü 

1Genel olarak ..sevmediğim..R 
3,88 1,238 0,545 0,672 0,800 

                                                 
540

 Nunnally, a.g.e, s.245; Field, a.g.e., s.678. 
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 Nunnally, a.g.e, s.245; Field, a.g.e., s.678. 
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2.ĠĢim, çalıĢma hayatından.. 
3,05 1,210 0,536 0,680 0,794 

3.Genel olarak burada.. 
3,86 1,009 0,615 0,603 0,844 

Ölçeğin toplamı    α=0,736 açıklanan toplam varsayans yüzdesi = % 66,08 

         Maddeler arası ort. korelasyon= 0,491 

 

 4.2.6 Birey-Örgüt Uyumu Algı Ölçeği 

Üç sorudan oluĢan Birey-Örgüt Uyumu algı ölçeğine yönelik güvenirlik ve temel 

bileĢenler analizleri yürütülmüĢtür. KMO değeri  (0,670) ve Barlett küresellik testi sonuçları 

(X
2 

(3)=283,463;  p<0,001) verinin faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir.  Elde 

edilen faktör analizi sonuçları, güvenilirlik katsayısı ve tanımlayıcı istatistikler aĢağıdaki tablo 

3.15‘de paylaĢılmaktadır. 

Tablo 3.15 Birey-Örgüt Uyumu Algı Ölçeğine ĠliĢkin Faktör Analizi Sonuçları 

Tanımlayıcı Ġstatistikler ve Güvenilirlik Katsayısı 

 

Sorular 
Ortalama 

Standart 

sapma 

Madde-

toplam 

korelasyon 

Soru  

silinirse 

Αlfa 

Faktör 

yükü 

1.Firmamın değerleri ve 

kültürü…uyum sağlıyor 
3,56 1,145 0,655    0,656 0,863 

2.Kendi değerlerim ile 

….örtüĢüyor. 
3,50 1,105 0,670 0,641 0,870 

3.Kendi ... iĢ arkadaĢlarımın 

değerleri örtüĢüyor. 
3,38 1,155 0,526 0,796 0,766 

Ölçeğin toplamı    α=0,778 açıklanan toplam varsayans yüzdesi = % 69,5 

         Maddeler arası ort. korelasyon= 0,541 

 

Tabloda görüldüğü gibi, üçüncü sorunun çıkarılması durumunda ölçeğin iç tutarlılığı 

artıĢ göstermektedir. Ancak ölçekte yer alan üç madde de lieratürde kabul gören 0,400 

üzerinde faktör yükü aldığından ve tek faktör altında toplandığından
542

 bu soru çıkarılmayarak  

ölçekte korunmuĢtur. Üç sorudan oluĢan tek faktörlü yapı toplam varyansın % 69,5‘ini 
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  Tak-Çiftçioğlu, a.g.m., s.105. 
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açıklamaktadır ve maddelerin faktör yükleri 0,766 ile 0,870 arasında değiĢmektedir. Ölçeğin 

güvenirlik katsayı α=0,778 ve  maddeler arası ortalama korelasyon 0,541 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu değerler ölçeğin iç tutarlılığının yeterli düzeyde olduğunu 

göstermektedir
543

. 

 BÖU algı ölçeğinin yapı geçerliliğini değerlendirilmesinde temel bileĢenler analizinin 

yanı sıra,  yakınsak ve ayrıĢtırıcı geçerlilik analizleri yürütülmüĢtür. Bu analizlere iliĢkin 

bulgular aĢağıdaki bölümde paylaĢılmaktadır. 

 Yukarıda ölçüm yöntemleri açıklanan BÖU, örgütsel özdeĢleĢme (OZD), iĢ tatmini 

(TAT), duygusal bağlılık (BAG1), normatif bağlılık (BAG2) ve iĢten ayrılma niyeti (NYT) 

değiĢkenlerini içeren ölçüm modeli aĢağıdaki Ģekil 3.2‘de görselleĢtirilmektedir. 

 

      ġekil 3.2 AraĢtırma Ölçüm Modeli 

 

4.3.BĠREY-ÖRGÜT UYUMU ALGI ÖLÇEĞĠNĠN YAKINSAK VE AYRIġTIRICI 

GEÇERLĠLĠĞĠNE ĠLĠġKĠN ANALĠZ SONUÇLARI 

Yakınsak ve ayrıĢtırıcı geçerlilik analizleri, ölçeklerin dıĢ standartlara göre 

değerlendirilmesindense, ölçeklerin bir biri ile karĢılaĢtırılarak geçerlilikleri ile ilgili bir 

değerlendirmenin yapılmasını kapsamaktadır. Aynı yapıyı ölçen değiĢkenler setinde, 

değiĢkenler arasındaki korelasyonun yüksek olması durumunda yakınsak geçerlilikten, farklı 
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 Nunnally, a.g.e, s.245; Field, a.g.e., s.678. 
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yapıları ölçen değiĢkenler arasında düĢük korelasyon olması durumunda ayrıĢtırıcı 

geçerlilikten bahsedilebilmektedir. Ayrıca yapısal eĢitlik analizlerinin bir türü olan 

doğrulayıcı faktör analizi yardımıyla yakınsak ve ayrıĢtırıcı geçerlilik analizleri 

yapılabilmektedir
549

. 

Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda elde edilen sonuçlara göre, ölçeklerin uyum iyiliği 

çeĢitli endekslere dayanarak değerlendirilmektedir. Uyum iyiliğinin değerlendirilmesinde 

kullanılan en temel ölçüt Ki-kare istatistiğidir. Bu istatistik model ile verinin uyumunu 

(gerçekleĢen kovaryans matrisi ile beklenen kovaryans matrisi arasındaki farklılığı) 

değerlendirmektedir. Mükemmel uyumun sağlandığı durum da χ² = 0‘dır
550

. Model 

uyumunun değerlendirilmesinde χ²  / serbestlik derecesi (sd) oranının 0≤  χ²/sd  ≤ 2 değerleri 

arasında olması iyi uyumu, 2≤  χ²/sd  ≤ 3 kabul edilebilir uyumu göstermektedir
551

. Modelin 

değerlendirilmesinde Ki kare istatistiğinin yanı sıra, modeli farklı açılardan değerlendiren bir 

takım farklı uyum endekslerinden yararlanılmaktadır. Bu çalıĢmada modellerin uyum 

iyiliğinin değerlendirilmesinde bu endekslerden en çok kullanılanları tercih edilmiĢtir. Bu 

endeksler yaklaĢık hataların ortalama kare kökü (RMSEA), standardize edilmiĢ kalıntıların 

ortalama kare kökü (SRMR), karĢılaĢtırmalı uyum iyiliği indeksi (CFI),  uyum iyiliği indeksi 

(GFI) ve düzeltilmiĢ uyum iyiliği indeksidir (AGFI)
552

.AĢağıda bu indekslerin yorumlarına 

iliĢkin kritik değerler özetlenmektedir
553

.  

   Tablo 3.16 Uyum Indeksleri Değerleri 

    Uyum Kriteri Ġyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

GFI 0,95≤  GFI  ≤ 1 0,90≤  GFI  ≤ 0,95 

AGFI 0,90≤  AGFI  ≤ 1 0,85≤  AGFI  ≤ 0,90 

CFI 0,97≤  CFI  ≤ 1 0,95≤  CFI  ≤ 0,97 

RMSEA 0≤  RMSEA  ≤ 0,05 0,05≤  RMSEA ≤ 0,08 

SRMR 0≤  SRMR≤ 0,05 0,05≤  SRMR ≤ 0,10 
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 Rex B. Kline, “Principles and Practice of Structural Equation Modelling‖, The Guilford Press, Third 

Edition, NewYork, 2011, s.72. 
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 Klein, a.g.e., s.201 
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 Bayram, a.g.e., s.78 
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 Klein, a.g.e., s.204-208. 
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 Bayram, a.g.e., s.78 
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BÖU‘nun yakınsak geçerlilik analizlerinin yürütülmesi için örgütsel özdeĢleĢme 

ölçeğinden ve ayrıĢtırıcı geçerlilik analizinin yürütülebilmesi için iĢten ayrılma niyeti 

ölçeğinden  yararlanılmaktadır. Bir örgütle birlik olma veya bir örgüte ait olma algısı olarak 

tanımlanabilen
554

 örgütsel özdeĢleĢme ile bireyin örgütün değerleri ile kendi değerlerini 

benzer algılaması olarak ele alınan BÖU‘nun bir birleri ile benzer kavramlar olduğu 

düĢünülmektedir. Literatür de birey ile örgüt üyeleri arasındaki benzerliğin, paylaĢılan ortak 

hedeflerin veya ortak geçmiĢin, bireyin kendini örgüt ile tanımlamasını kolaylaĢtırcağı öne 

sürülmektedir
555

. Bu nedenle BÖU‘nun yakınsak geçerliliğinin analizi için örgütsel 

özdeĢleĢme ölçeği tercih edilmiĢtir. Diğer yandan BÖU ile iĢten ayrılma niyeti biri birinden 

farklı hatta zıt kavramlardır. Örgüt ile uyum düzeyi yüksek olan bireyler, yüksek ihtimalle 

örgütlerinde kalmayı sürdürmektedirler
556

. Bu nedenle BÖU‘nun ayrıĢtıcı geçerliliğinin 

analizi için iĢten ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıĢtır. 

  Bu kapsamda öncelikle değiĢkenler arasındaki Sperman sıra korelasyon katsayıları 

incelenmiĢtir. BÖU ile iĢten ayrılma niyeti ölçeği arasında istatistiksel olarak anlamlı negatif 

yönlü  (r:-0,387 p<0.01) ;  BÖU ile örgütsel özdeĢleĢme ölçeği arasında ise yine istatistiksel 

olarak anlamlı, pozitif yönlü (r:0,439 p<0.01) iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ancak sadece 

korelasyon katsayılarına bakarak bir ölçeğin geçerli bir araç olduğu yargısına 

varılamayacağından, BÖU algı ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi yoluyla yakınsak ve 

ayrıĢtırıcı geçerliliklerini test etmek amacıyla sırasıyla; örgütsel özdeĢleĢme ölçeği ve iĢten 

ayrılma niyeti ölçekleri kullanılarak çeĢitli modeller oluĢturulmuĢ ve uyum iyilikleri açısından 

karĢılaĢtırılmıĢtır
557

. AĢağıda bu modeller yer almaktadır. 

Model 1 (Tek faktörlü): BÖU, iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel özdeĢleĢme ölçekleri tek 

bir faktöre yüklenmiĢtir. 

Model 2 (2 faktörlü): Örgütsel özdeĢleĢme bir faktöre,  iĢten ayrılma niyeti ve BÖU 

ölçekleri ayrı bir faktöre yüklenmiĢtir. 
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Model 3 (2 faktörlü): Örgütsel özdeĢleĢme ve BÖU ölçekleri bir faktöre,  ĠĢten ayrılma 

niyeti ölçeği ayrı bir faktöre yüklenmiĢtir. 

Model 4 (3 faktörlü model): Örgütsel özdeĢleĢme, BÖU ve iĢten ayrılma niyeti ölçekleri 

korelasyonsuz olarak üç ayrı faktöre yüklenmiĢtir.  

Model 5 (3 faktörlü hedef model): Örgütsel özdeĢleĢme, BÖU ve iĢten ayrılma niyeti 

ölçekleri korelasyonlu olarak her biri ayrı bir faktöre yüklenmiĢtir. 

Belirtilen modeller kullanılarak yürütülen analiz çalıĢmalarında ulaĢılan sonuçlar Tablo 

3.17 üzerinde özetlenmiĢtir. 

Tablo 3.17 Birey-Örgüt Uyumu Algı Ölçeğinin Yapısal Geçerliliğini Test Etmeye 

ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 GFI AGFI CFI  Χ² Sd Χ²/sd RMSEA SRMR 

Model 1 : 

Tek faktörlü   

model 

0,56 0,40 0,78 1132 77 14,7 0,20 0,15 

Model 2: 

 Ġki faktörlü    

model   

0,79 0,72 0,84 494 76 6,5 0,13 0,10 

Model 3: 

Ġki faktörlü    

model 

0,81 0,74 0,84 564 76 7,3 0,14 0,21 

Model 4: Üç   

faktörlü    

model  

0,84 0,79 0,93 306 77 3,9 0,09 0,07 

Model 5: 

Hedef model  

0,90 0,85 0,95 219 74 2,9 0,08 0,04 

 Ölçüm Modellerinin KarĢılaĢtırılması 

 Serbestlik derecesi 

(farklar) 

χ² (farklar) χ²/sd  (farklar)  

Model 1 – Model 5 3 913 

275 

345 

87 

11,8 

Model 2 – Model 5 2 3,6 

Model 3 – Model 5 2 4,4 

Model 4 – Model 5 3 1 
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Tablo değerlerini inceleyerek örgütsel özdeĢleĢme ölçeğinin yakınsak ve ayrıĢtırıcı 

geçerliliğe sahip olup olmadığı aĢağıdaki gibi yorumlanabilir
558

. 

Ölçeğin ayrıĢtırıcı geçerliliği Model 1 ile Model 5 arasında karĢılaĢtırma yapılarak 

incelenebilir. Görüldüğü üzere tek faktörlü model, hedef modele göre yetersiz bir uyum 

göstermektedir.  Dolayısıyla BÖU‘nun, iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel özdeĢleĢme ölçekleri 

ile korelasyonlu fakat ayrı yapılar olduğu söylenebilir.  

Bunun yanında 2 faktörlü tasarlanan 2 ayrı model (Model2, Model3),  BÖU‘nun hem 

örgütsel özdeĢleĢme ölçeği ile hemde iĢten ayrılma niyeti ölçeği ile ayrı kavramları ölçtüğünü 

göstermektedir. Model 2 ve Model 3‘ün Model 5‘e göre kötü bir uyum sergilemesi bize 

BÖU‘nun ayrıĢtırıcı geçerliliğe sahip olduğunu göstermektedir. 

Model 4 ile Model 5 (hedef model) karĢılaĢtırması ölçeğin yakınsak geçerliliği 

hakkında fikir vermektedir. Görüldüğü üzere iki model de uyum iyiliği açısından 

karĢılaĢtırıldığında Model 4'ün uyum iyiliği kriterleri bakımından daha kötü bir ölçüm modeli 

olduğu görülmektedir. Yani BÖU‘mu, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti 

korelasyonlu olarak modele dahil edildiğinde model daha iyi bir uyum göstermektedir.  Bu 

durum, BÖU ölçeğinin yakınsak geçerliliğe sahip olduğunu göstermektedir. 

Buraya kadar olan bölümde, araĢtırmada yer alan değiĢkenlere iliĢkin ayrıntılı betimsel 

istatistikler verilmiĢ ve ölçeklere iliĢkin güvenilirlik, açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör analiz 

sonuçları paylaĢılmıĢtır.  Bu yolla ileriki bölümde, araĢtırma hipotezlerini test etmek amacıyla 

oluĢturulan yapısal modelde yer alacak örtük (gizil) değiĢkenlerine iliĢkin ölçüm modelleri 

sınanmıĢ ve yapısal modelde kullanılmaya hazır hale getirilmiĢtir. Bundan sonraki bölümde 

araĢtırmada yer alan değiĢkenler arasındaki iliĢkiler araĢtırılmakta ve yorumlanmaktadır. 

4.4 SOSYALĠZASYON DENEYĠMĠ (KOLEKTĠF-BĠREYSEL/FORMEL-

ĠNFORMEL) ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN DOĞRULAYICI FAKTÖR ANALĠZĠ SONUÇLARI 

Sosyalizasyon deneyimi ölçeğinin yapı geçerliliğini değerlendirmek amacıyla temel 

bileĢenler analizinin yanı sıra doğrulayıcı faktör analizi yürütülmüĢtür. Elde edilen sonuçlar 

aĢağıdaki tablo 3.18‘de verilmektedir.   
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Tablo 3.18 Sosyalizasyon Deneyimi (Kolektif-Bireysel/formel-informel) Ölçeğine 

ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

         ***P<0,001; **P<0,01; *P<0,05    

Tabloda görüldüğü üzere ölçüm modeline iliĢkin  χ²  / serbestlik derecesi 1,65 olarak 

bulunmuĢtur ve 0≤  χ²/sd  ≤ 2 değerleri arasında olduğundan iyi bir uyum göstermektedir. 

RMSEA ve SRMR 0,00 ile 0,05 arasında değerler aldığından , uyum iyiliği endekslerinden 

CFI 0,95‘in üzerinde olduğundan, AGFI ve GFI 0,90 üzerinde değerler aldığından iyi uyuma 

iĢaret etmektedir. Bu değerlerden yola çıkarak sosyalizasyon deneyimini ölçmek amacıyla 

kullanılan dört sorudan oluĢan tek faktörlü ölçeğin iyi uyuma sahip olduğu söylenebilir.  

4.5.ARAġTIRMA DEĞĠġKENLERĠ ARASINDAKĠ KORELASYONLAR  

AraĢtırmada yer alan hipotezleri test edecek modelleri ve gerekli analizleri yapmadan 

önce, araĢtırmada irdelenmesi gereken korelasyonları göstermek ve bu korelasyonlarla ilgili 

yorum yapmak gerekmektedir. AraĢtırmada kullanılan tüm değiĢkenlerin birbirleriyle 

korelasyonları incelenmiĢtir. Bu değiĢkenler sırasıyla; BÖU, Örgütsel bağlılık (Duygusal 

bağlılık, Normatif bağlılık), Örgütsel ÖzdeĢleĢme, ĠĢten Ayrılma Niyeti, ĠĢ Tatmini, 

Sosyalizasyon Deneyimi ve Statü olarak sıralanabilmektedir.    

AraĢtırmada kullanılan değiĢkenler arasında bulunan korelasyon katsayıları aĢağıda 

yer alan Tablo 3.20‘de gösterilmiĢtir.  DeğiĢkenler arasında istatistiki olarak anlamlı 

korelasyonlar koyu renkle gösterilmiĢtir. AraĢtırmada yapılan analizlerde kolaylık 

sağlanabilmesi için her değiĢken farklı bir harfle adlandırılmıĢtır. Bu harfler, araĢtırmanın 

devamında da aynı değiĢkenleri temsilen kullanılmaya devam edilecektir. Buna göre harfler 

sırasıyla Ģu değiĢkenleri temsil etmektedirler;   

 

 Tablo 3.19 AraĢtırma DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Kısaltmalar 

X
2
 Sd X

2
/sd GFI AGFI CFI RMSEA SRMR 

3,30*** 2 1,65 0,99 0,97 0,99 0,04     0,01 

DeğiĢken Kısaltma 

Duygusal  Bağlılık BAG1 

Normatif  Bağlılık BAG2 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme OZD 
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Tablo 3.20‘de görüldüğü üzere, BÖU ile araĢtırma modelinde yer alan tüm bağımlı 

değiĢkenler arasında istatistiksel olarak anlamlı korelasyonlar gözlenmektedir. BÖU‘nun en 

yüksek iliĢki içinde olduğu bağımlı değiĢkenler sırasıyla duygusal bağlılık ve iĢ tatminidir 

(r=0,611 p <0,01 ;  r=0,591 p <0,01)   Bunu yanında normatif bağlılık ile iliĢki düzeyi 

duygusal bağlılık boyutuna göre daha düĢük düzeydedir (r=0,526 p <0,01). BÖU, sırasıyla 

örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti ile istatistiksel olarak anlamlı korelasyon 

göstermektedir ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisi negatif yönlüdür ( r=0,439 p <0,01; r=-0,387 

p <0,01). 

 Bunun yanında BÖU, araĢtırma modelinde düzenleyici değiĢken olarak kullanılan, 

sosyalizasyon deneyimi ve statü  değiĢkenleri ile de istatistiksel olarak anlamlı iliĢki içindedir. 

BÖU ve sosyalizasyon deneyimi arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki mevcuttur (r=0,366 

p <0,01). BÖU ve statü değiĢkeni arasında ise istatistiksel olarak anlamlı fakat negatif yönlü 

iliĢki gözlenmektedir (r=-0,112 p < 0,01). 

Diğer yandan, bağımlı değiĢkenlerin de kendi arasında istatistiksel olarak anlamlı 

korelasyon gösterdiği göze çarpmaktadır. Örneğin;  iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti negatif 

yönlü (r=-0,530, p < 0,01) iliĢki içindeyken, iĢ tatmini sırasıyla, duygusal bağlılık, örgütsel  

özdeĢleĢme ve normatif bağlılık ile (r=0,633 p < 0,01;  r=0,490, r=0,467, p < 0,01), örgütsel 

özdeĢleĢme ise;  duygusal ve normatif bağlılık alt boyutları ile  (r= 0,659 p <0,01; r=0,426 p < 

0,01) pozitif yönde, iĢten ayrılma niyeti ile (r= -0,368 p <0,01) negatif yönde  istatistiksel 

olarak anlamlı korelasyon göstermektedir. 

 

 

 

 

 

ĠĢten Ayrılma Niyeti NYT 

Genel ĠĢ Tatmini TAT 

Birey-Örgüt Uyumu BÖU 

Sosyalizasyon Deneyimi SOS 

ÇalıĢan Statüsü STAT 
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Tablo 3.20 Değişkenler Arası Korelasyonlar 

 Ortalama 
Standart 

sapma 
BÖU BAG1 BAG2 NYT OZD TAT SOS STAT 

1.Birey-Örgüt Uyumu (BÖU) 3,48 0,94 1        

2.Duygusal Bağlılık (BAG1) 3,50 0,92 0,611** 1       

3.Normatif Bağlılık (BAG2) 3,13 102 0,526** 0,618** 1      

4.İşten Ayrılma Niyeti (NYT) 2,35 1,06 -0,387** -0,536** -0,461** 1     

5.Örgütsetsel Özdeşleşme(ÖZD) 3,91 0,91 0,439** 0,659** 0,426** -0,368** 1    

6.İş tatmini (TAT) 3,59 0,93 0,591** 0,633** 0,467** -0,530** 0,490** 1   

7.Sosyalizasyon Deneyimi(SOS) 3,33 1,03 0,366** 0,341** 0,208** -0,319** 0,371** 0,320** 1  

8.Çalışan Statüsü (STAT) 1,5 0,50 -0,112* -0,272** -0,338** 0,162** -0,226** -0,178** 0,20 1 

*Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır 

**Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır. 
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4.6. HĠPOTEZ SINAMALARI 

Temel bileĢenler analizi ve doğrulayıcı faktör analizleri sonucu ölçüm modelinin kabul 

edilebilirliği sınanmıĢtır. Bundan sonraki adımda hipotetik modelde yer alan yapısal iliĢkiler, 

―Yapısal EĢitlik Modellemesi‖ yöntemi kullanılarak analiz edilmektedir. 

ÇalıĢmanın bu kısmında üç farklı yapısal model tahmin edilmektedir. Bunlardan 

ilkinde tüm örneklem kullanılarak modeldeki genel iliĢkiler sorgulanmaktadır. Bu yolla BÖU 

algısı ile çalıĢan tutumları arasındaki nedensel iliĢkiler (Hipotez 1) analiz edilmektedir. Ġkinci 

modelde BÖU algısı ile çalıĢan tutumları arasındaki iliĢkide sosyalizasyon deneyiminin 

(kolektif-formel/bireysel-informel) düzenleyici etkisi (Hipotez 2) analiz edilmektedir. Son 

modelde ise BÖU algısı ile çalıĢan tutumları arasındaki iliĢkide statünün‘ün (mavi yaka-beyaz 

yaka)  düzenleyici etkisi (hipotez 3) analiz edilmektedir. AĢağıda bu üç grup hipotez testlerine 

iliĢkin analizler ve elde edilen bulgular yer almaktadır. 

4.6.1. Birey-Örgüt Uyumu Ġle ĠĢTutumları Arasındaki Nedensel ĠliĢki’nin Testine 

ĠliĢkin Bulgular 

BÖU ile çalıĢan tutumları arasındaki nedensel iliĢkilerin test edilebilmesi için 

araĢtırma için oluĢturulan yapısal modele YEM analizi yürütülmüĢtür. Analiz sonucu elde 

edilen t değerleri incelendiğinde, tüm t değerleri 1,96‘dan büyük olduğundan, modelde yer 

alan tüm yolların anlamlı olduğu görülmektedir. 

 

              ġekil 3.3 Modele iliĢkin diyagram ve t değerleri 
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Analiz sonucu elde edilen uyum iyiliği değerleri aĢağıdaki tabloda verilmektedir.  

Tablo  3.21 Modele ĠliĢkin Uyum Ġyiliği Değerleri 

         ***P<0,001; **P<0,01; *P<0,05    

Tablo 3.21‘de görülen değerler hipotetize edilen modelin data setine uygun olduğunu 

göstermektedir. 2,07 olarak bulunan χ²  / serbestlik derecesi,  0≤  χ²/sd  ≤ 2 değerleri arasında 

olduğundan iyi bir uyum göstermektedir. RMSEA değeri 0,05 ile 0,08 arasında  ve SRMR 

değeri 0,05 ile 0,10 arasında bir değer aldığından makuldür. Uyum iyiliği endekslerinden CFI 

0,95‘in üzerinde olduğundan iyi bir uyuma iĢaret etmektedir.  AGFI için elde edilen 0,85 

kabul edilebilir sınır değer olduğundan makuldür. GFI değeri ise 0,87 olarak bulunmuĢtur ve 

kabul edilebilir uyum iyiliği sınır değerleri olan 0,90‘ın biraz altında olduğu gözlenmektedir. 

Hipotetize edilen yollara ait parametre tahminleri aĢağıdaki tablo 3.22‘de 

verilmektedir. Elde edilen sonuçlara göre, BÖU ile sırasıyla duygusal ve normatif bağlılık 

boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı pozitif yönlü neden sonuç iliĢkisi mevcuttur (β = 

0,92 p < 0,01,  β= 0,74 p < 0,01) dolayısıyla H1 (a1) ve H1(a2) hipotezleri kabul 

edilmektedir. Benzer Ģekilde BÖU‘nun ĠĢ tatmini ve Örgütsel özdeĢleĢme değiĢkenlerinin de 

açıklayıcısı olduğu ve aralarında istatistiksel olarak anlamlı pozitif bir neden sonuç iliĢkisi 

olduğu görülmektedir (β= 0,87 p < 0,01;  β= 0,67  p < 0,01). Bu nedenle H1 (b) ve H1 (c) 

hipotezleri de kabul edilmektedir. BÖU ile  ĠĢten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak 

anlamlı fakat ters yönlü bir neden sonuç iliĢkisi mevcuttur (β= -0,68 p < 0,01) ve H1 (d) 

hipotezi kabul edilmektedir. 

Tablo  3.22 Modele ĠliĢkin Parametre Tahminleri 

Hipotezler Hipotez Yolları 

Standardize 

edilmiĢ Parametre 

Tahminleri 

T Değeri 

Hipotez 

Tez 

Sonucu 

H1(a1) BÖU         Duygusal Bağlılık     0,92 14,10** Kabul 

H1(a2) BÖU         Normatif Bağlılık     0,74 9,77** Kabul 

H1(b) BÖU        ĠĢ Tatmini     0,87 10,02** Kabul 

H1(c )  BÖU          ÖzdeĢleĢme     0,67 10,29** Kabul 

X
2
 Sd X

2
/sd GFI AGFI CFI RMSEA SRMR 

689,96*** 332 2,07 0,87 0,85 0,98 0,058     0,051 
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H1(d) BÖU       ĠĢten Ayrılma Niyeti    -0,68 -8,66** Kabul 

***P< 0,001; **P< 0,01; *P< 0,05    

4.6.2. Birey-Örgüt Uyumu Ve ĠĢ Tutumları Arasındaki ĠliĢkide Sosyalizasyon 

Deneyimi’nin  Düzenleyici  Etki Testine ĠliĢkin Bulgular 

Hipotetize edilen araĢtırma modelinde Sosyalizasyon deneyiminin  (Kolektif-formel / 

bireysel-informel) düzenleyici  etkisini ölçmek amacıyla yapısal eĢitlik analizlerinin bir türü 

olan çoklu grup uygulamasından yararlanılmaktadır. Söz konusu yapısal modelde, direkt 

etkilerin yönünün veya Ģiddetinin, farklı örneklem grupları için değiĢkenlik göstermesi, grup 

üyeliğinin, yapısal modeldeki direkt etkileri düzenlediğini (farklılaĢtırdığını) 

göstermektedir
560

. Çoklu grup uygulamalarında, düzenleyici değiĢkenin sürekli olması 

durumunda, değiĢken kategorik değiĢkene dönüĢtürülerek düzenleyici  etkinin testi için 

kullanılabilmektedir
561

.  

Bu araĢtırmada sürekli ve düzenleyici değiĢken olan sosyalizasyon deneyimi değiĢkeni 

için, medyan ayırma prosedürü (median split procedure ) izlenerek, sosyalizasyon deneyimi 

ölçeğinin yüksek değerlendirildiği ve düĢük değerlendirildiği iki grup elde edilmiĢtir. 

Dolayısıyla iki soru ile kolektif-bireysel sosyalizasyon taktiklerinin diğer 2 soru ile formel-

informel sosyalizasyon taktiklerinin ölçüldüğü sosyalizasyon deneyimi ölçeğine
563

  yüksek 

skor veren grubun kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerini deneyimlediği, düĢük 

değerlendiren grubun ise bireysel-informel sosyalizasyon taktiklerini deneyimlediği kabul 

edilmiĢtir.
 
Böylelikle düzenleyici değiĢken olan sosyalizasyon deneyimi için, örneklem ikiye 

bölünerek, iki farklı grup oluĢturulmuĢtur. Ölçekteki dört soruya iliĢkin verilen cevapların 

medyan değeri ―3,5‖ olarak bulunmuĢtur. Bu değer ve üzerinde değer veren bireyler kolektif-

formel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen gruba, ―3,5‖ altında değer veren bireyler ise 

bireysel-informel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen gruba dahil edilmiĢtir. 

Yapısal modelin sosyalizasyon deneyimi açısından iki farklı grup için değiĢmezlik 

gösterip göstermediğinin testi için aĢağıda belirtilen aĢamalar izlenmiĢtir.  

                                                 
560

 Klein, a.g.e., s.289. 
561

Hair, Joseph F., Ronald L. Tatham, Rolph E. Anderson, and William Black, ―Multivariate data 

analysis”, New Jersey: Pearson Education, 2009, s.771. 
563

 Cable- Parsons, a.g.m., s.12. 
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a) Grupların bir biri arasında karĢılaĢtırılabilmesi için, her iki grup için hipotetik 

model testi yürütülmeli ve her iki gruba ait verinin modele uygun olduğu, uyum 

iyiliği değerleri ile gösterilmelidir
564

.   

b) Yapısal modelin farklı gruplar için değiĢmezliğinin sınanabilmesi için, ön Ģart 

olarak ölçüm modelinin değiĢmezliğinin (measurement invariance) yani ölçüm 

modelinin her iki grupta da aynı yapıya sahip olduğunun sınanması gerekmektedir. 

Bu sınama için gruplar arasında;  faktör yükleri, faktörler arası korelasyonlar, hata 

varyansları sabit tutularak modeller arasında değiĢmezlik olup olmadığı 

sınanmaktadır.
565

  

c) Son olarak,  her iki grup için modeldeki direkt etkiler sabit tutularak, modeller 

arasında yapısal modelin değiĢmezlik (invariance of structural model)  gösterip 

göstermediği sınanmaktadır
566

.  

AĢağıda her iki grup için verinin modele olan uygunluğu test edilmiĢtir.  Bu değerler 

aĢağıdaki Tablo.3.23‘ de gösterilmektedir. 

Tablo 3.23 Kolektif-Formel ve Bireysel-Ġnformel Sosyalizasyon Taktiklerin 

Deneyimleyen Gruplara Ait Model Uyum Ġyiliği Değerleri 

***P<0,001; **P<0,01; *P<0,05   

  Tabloda görüldüğü üzere,  kolektif-formel ve bireysel-informel sosyalizasyon 

taktiklerini deneyimleyen iki grup için  χ² /serbestlik derecesi değerleri sırasıyla 1,8 ve 1,9 

                                                 
564

 Klein, a.g.e, s. 215. 
565

 Hair ve dig., a.g.e, s.771, Klein, a.g.e., s.288 
566

 Klein, a.g.e., s.288. 

Grup Ki kare 

(χ2) 

  Sd  χ2/ sd GFI AGFI CFI RMSEA SRMR 

Kolektif-Formel  
Sosyalizasyon 

Taktiklerini 

Deneyimleyen 

Grup 

600*** 336 1,8 0,82 0,78 0,97 0,06 0,07 

Bireysel-Ġnformel 

Sosyalizasyon 

Taktiklerini 

Deneyimleyen 

Grup 

655*** 336 1,9 0,80 0,76 0,95 0,07 0,07 
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olarak bulunmuĢtur. Bu değerler 0≤  χ²/sd  ≤ 2 değerleri arasında olduğundan iyi bir uyum 

düzeyine iĢaret etmektedir. RMSEA değeri, sırasıyla 0,06 ve 0,07 olarak tespit edilmiĢtir. Bu 

değerin 0,05 ile 0,08 arasında olması beklendiğinden her iki grup için elde edilen RMSEA 

değerleri makuldür. SRMR değerleri 0,07 olarak hesaplanmıĢtır ve 0,05 ile 0,10 arasında 

değerler aldığından makuldür.  Uyum iyiliği endekslerinden CFI değeri sırasıyla 0.97 ve 0.95 

olarak bulunmuĢtur. Bu değerler 0,95 ve üzerinde olduğundan iyi bir uyuma iĢaret etmektedir. 

AGFI ve GFI için elde edilen değerler ise 0.76 ile 0.82 arasında değiĢmektedir. 

Bundan sonraki aĢamada ölçüm modelinin değiĢmezliğinin (measurement invariance) 

kolektif- formel ve bireysel-informel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen iki grup için 

değiĢmez olduğu sınanmaktadır.  

Çoklu grup uygulamalarında, hem ölçüm modelinin hem de yapısal iliĢkilerin farklı 

örneklem gruplarında karĢılaĢtırılabilmesi için iki temel yaklaĢım önerilmektedir. Bunlardan 

ilki geleneksel yöntem olan ki-kare fark değerlerinin değerlendirilmesi buna alternatif bir 

yöntem ise CFI değerindeki değiĢimin değerlendirilmesidir
570

. KarĢılaĢtırma yapılacak iki

grup arasında tüm faktörlerin serbest bırakıldığı model (configural model) karĢılaĢtırmanın 

yapıldığı temel modeli oluĢturmaktadır. ÇeĢitli faktörlere göre iki grubun sabitlendiği model 

ise kısıtlı modeli (constrained model) oluĢturmaktadır. Serbest model ile kısıtlı modelin 

karĢılaĢtırılması sonucu (Δχ2) ki-kare fark değerlerinin anlamsız olması veya (ΔCFI) 

değerindeki değiĢimin 0.01‘den küçük olması durumunda iki grubun kısıtlanan faktörler 

açısından değiĢmezlik gösterdiği (invariant) söylenebilmektedir
571

.

Bu araĢtırmada ölçüm modelinin, kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerini ve bireysel-

informel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen iki grup için değiĢmezlik gösterdiğini 

sınamak için, sırasıyla ölçüm modeline ait faktör yük değerleri, faktörler arası korelasyonlar 

ve hata varyansları iki grup arasında sabit tutularak oluĢturulan model ile tüm faktörlerin 

serbest bırakıldığı (configural) model (Δχ2) ve (ΔCFI) değerleri açısından karĢılaĢtırılmıĢtır. 

AĢağıdaki tablo 3.24‘de görüldüğü üzere serbest model ile faktör yükleri, faktörler arası 

korelasyonlar ve hata varyanslarının sabit tutulduğu model 3‘ün karĢılaĢtırılması sonucu ki 

kareler arasındaki fark  (Δχ2= 32 , Δsd =27, p < .05) anlamsız olduğundan (χ2 ‗nin  %5 

anlamlılık düzeyinde tablo değeri 40,11‘den küçük) ve de  ΔCFI değeri 0,002 < 0,01 

olduğundan ölçüm modelinin her iki grup için değiĢmez olduğu söylenebilir. 

570
 Barbara M. Byrne, ―Structural Equation Modeling with Amos, Basic Concepts, Applications And 

Programming”, Second Edition, Routledge Taylor & Francis Group, NewYork, 2010, s.269-271; Klein, a.g.e., 

s.254
571

 Byrne, a.g.e, s.223; Klein, a.g.e., s.254. 
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Tablo 3.24 Ölçüm Modelinin Kolektif-Formel ve Bireysel-Ġnformel 

SosyalizasyonTaktiklerini Deneyimleyen Gruplara Göre EĢdeğerliliği 

***P<0,001; **P<0,01; *P<0,05   

Yukarıda, kolektif-formel ve bireysel-informel sosyalizasyon taktiklerini 

deneyimleyen gruplar için ölçüm modelinin değiĢmezliğinin sınanmasının ardından, araĢtırma 

modelinde hipotetize edilen tüm yollar (direkt etkiler)  her iki grup için sabitlenerek, 

sosyalizasyon deneyiminin  tüm yapısal model üzerindeki  düzenleyici etkisi analiz edilmiĢtir. 

Her iki grup arasında tüm iliĢkilerin serbest bırakıldığı (configural) model ile tüm modellin 

sabitlendiği kısıtlı model (Δχ2) ve (ΔCFI) değerleri açısından karĢılaĢtırılmıĢtır. Bu 

karĢılaĢtırmaya iliĢkin değerler aĢağıdaki tablo 3.25‘de yer almaktadır.  

Tablo 3.25 Yapısal Modelin Kolektif-Formel ve Bireysel-Ġnformel Sosyalizasyon 

Taktiklerini Deneyimleyen Gruplara Göre EĢdeğerliliği 

***P<0,001; **P<0,01; *P<0,05    

Yukarıdaki tabloda görüldüğü üzere ki kareler arasındaki fark  (Δχ2= 297, Δdf =69, p 

< .05),  χ2 ‗nin  %5 anlamlılık düzeyinde tablo değeri (90,53)‘den büyük olduğundan farklılık 

anlamlı ve  ΔCFI değeri = 0,036 > 0,01 olduğundan kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerini 

Model Ki kare (χ2)     Sd  x
2
/sd CFI RMSEA SRMR 

Serbest(Configural) 

Model 
   1239*** 664 1,85 0,896 0,05 0,12 

Model1Faktör 

Yükleri 

Sabit 
   1261*** 686 1,83 0,894 0,05 0,13 

Model 2 
Faktör Yükleri 

Faktörlerarası 

korelasyonlar 

Sabit 

1270*** 690 1,83 0,894 0,05 0,14 

Model3 
Faktör Yükleri 

Faktörlerarası 

korelasyonlar 

Hata Varyansları 

Sabit 

   1271*** 691 1,83 0,894 0,05 0,14 

 Kikare (χ2)    Sd   x
2
/sd  CFI RMSEA SRMR 

Serbest(Configural) 

Model 

1239***   664 1,85 0,890 0,05 0,12 

KısıtlıYapısal 

Model 

1536***   733 2,09 0,854 0,06 0,14 
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ve bireysel-informel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireyler arasında hipotetik 

modelin anlamlı Ģekilde farklılık gösterdiği görülmektedir. 

AĢağıdaki tabloda iki grup için her bir yola ait standardize edilmiĢ beta değerleri, her 

yolun anlamlı olup olmadığının anlaĢılması için t değerleri ve hipotez sonuçları verilmektedir. 

Tablo 3.26 Örgütsel Sosyalizasyon’un Düzenleyici  Etki Testine ĠliĢkin Hipotez 

Sonuçları 

Hipotez Hipotez Yolu 
Std.Parametre 

Tahminleri 

T 

değeri 

Hipotez 

Sonucu 

H3(a1) 

 

BÖU      Duygusal Bağlılık Bireysel-Ġnformel 0,95 10,45** 

Kabul 
Kolektif-Formel 0,98 14,10** 

H3(a2) BÖU      Normatif Bağlılık Bireysel-Ġnformel 0,65 7,42** 

Kabul 
Kolektif-Formel 0,82 9,77** 

H3(b) BÖU       ĠĢ Tatmini Bireysel-Ġnformel 0,88 6,68** 

Kabul 
Kolektif-Formel 0,93 10,02** 

H3 (c) BÖU       ÖzdeĢleĢme Bireysel-Ġnformel 0,64 7,49** 

Kabul 
Kolektif-Formel 0,70 10,29** 

H3(d) BÖU     ĠĢten ayrılma niyeti Bireysel-Ġnformel -0,57 -6,71** 
Kabul 

Kolektif-Formel -0,72 -8,66** 

***P<0,001; **P<0,01; *P<0,05    

Tabloda görüldüğü üzere, BÖU‘nun duygusal ve normatif bağlılık ile arasındaki 

nedensel iliĢki Kolektif-Formel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen grupta, bireysel-

informel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen gruba göre daha güçlüdür. Bu nedenle 

H3(a1) ve H3(a2) hipotezleri kabul edilmiĢtir.  Bunun yanında BÖU‘nun iĢ tatmini ve 

örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti ile arasındfaki nedensel iliĢki de kolektif-formel 

sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen grupta daha güçlü bulunmuĢ dolayısıyla H3 (b) ve 

H3 (c) ve H3(d) hipotezleri de kabul edilmiĢtir.  
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4.6.3. Birey-Örgüt Uyumu Ve ĠĢ Tutumları Arasındaki ĠliĢkide Statünün 

Düzenleyici  Etki Testine ĠliĢkin Bulgular 

Hipotetize edilen araĢtırma modelinde statünün (mavi yaka- beyaz yaka) düzenleyici   

etkisini ölçmek amacıyla yukarıda Sosyalizasyon deneyiminin düzenleyici etki analizinde 

izlenen prosedür izlenmiĢ ve çoklu grup uygulamalarından yararlanılmıĢtır. Düzenleyici 

değiĢken olarak ele alınan statü değiĢkeni için; örneklem ikiye bölünerek mavi yaka ve beyaz 

yaka olmak üzere iki farklı grup oluĢturulmuĢtur. Öncelikle her iki grup için verinin modele 

olan uygunluğu test edilmiĢtir.  Bu değerler aĢağıdaki tablo 3.27‘de gösterilmektedir. 

Tablo 3.27 Mavi Yaka Ve Beyaz Yaka Gruplarına Ait Model Uyum Ġyiliği 

Değerleri 

 Ki kare (χ2)    Sd  χ2/ sd GFI AGFI   CFI  RMSEA SRMR 

MaviYaka  

 
561*** 336 1,6 0,82 0,78 0,97   0,06 0,07 

BeyazYaka  
566*** 336 1,7 0,80 0,78 0,97 0,07 0,07 

***P<0,001; **P<0,01; *P<0,05    
 

Tabloda görüldüğü üzere, mavi yakalı ve beyaz yakalı grup için grup için  χ²/serbestlik 

derecesi değerleri sırasıyla 1,6 ve 1,7 olarak bulunmuĢtur. Bu değerler 0≤  χ²/sd  ≤ 2 değeri 

arasında olduğundan iyi bir uyum düzeyi göstermektedir. RMSEA değeri, sırasıyla 0,06 ve 

0,07 olarak tespit edilmiĢtir. Bu değerin 0,05 ile 0,08 arasında olması beklendiğinden her iki 

grup için elde edilen RMSEA değerleri makuldür. Uyum iyiliği endekslerinden CFI değeri her 

iki grup için 0,97 bulunmuĢtur. Bu değer 0,95‘in üzerinde olduğundan iyi bir uyuma iĢaret 

etmektedir.  AGFI ve GFI değerleri ise 0,77 ile 0,82 arasında değiĢmektedir.  

Bundan sonraki aĢamada, ölçüm modelinin değiĢmezliğini test edebilmek için 

(measurement invariance) ölçüm modelinin her iki grupta da aynı yapıya sahip olup olmadığı 

sınanmıĢtır. Bu amaçla mavi yakalı ve beyaz yakalı her iki grup için, sırasıyla ölçüm 

modeline ait faktör yük değerleri, faktörler arası korelasyon ve hata varyansları iki grup 

arasında sabit tutularak oluĢturulan model ile tüm faktörlerin serbest bırakıldığı (configural) 

model (Δχ2) ve (ΔCFI) değerleri açısından karĢılaĢtırılmıĢtır. AĢağıdaki tabloda görüldüğü 

üzere serbest model ile faktör yükleri, faktörler arası korelasyonlar ve hata varyanslarının 

sabit tutulduğu model 3‘ün karĢılaĢtırılması sonucu ki kareler arasındaki fark  (Δχ2= 39 , Δdf 

=27, p < .05) anlamsız olduğundan (χ2 ‗nin  %5 anlamlılık düzeyinde tablo değerinden 40,11 
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küçük) ve de ΔCFI değeri 0.004 <0.01 olduğundan ölçüm modelinin mavi ve beyaz yakalı 

gruplar için değiĢmez olduğu söylenebilir. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      Tablo 3.28 Mavi Yaka Ve Beyaz Yaka Grupları Ġçin Ölçüm Modelinin EĢdeğerliliği 

***P<0,001; **P<0,01; *P<0,05   

 Yukarıda, mavi ve beyaz yakalı gruplar için ölçüm modelinin değiĢmezliğinin 

sınanmasının ardından, araĢtırma modelinde hipotetize edilen tüm yollar (direkt etkiler)  her 

iki grup için sabitlenerek, statünün tüm yapısal model üzerindeki  düzenleyici etkisi analiz 

edilmiĢtir. Her iki grup arasında tüm iliĢkilerin serbest bırakıldığı (configural) model ile tüm 

modelin sabitlendiği kısıtlı model (Δχ2) ve (ΔCFI) değerleri açısından karĢılaĢtırılmıĢtır. Bu 

karĢılaĢtırmaya iliĢkin değerler aĢağıdaki tablo 3.29‘da yer almaktadır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 3.29 Yapısal Modelinin Mavi Yaka ve Beyaz Yaka Gruplarına Göre EĢdeğerliliği 

      ***P<0,001; **P<0,01; *P<0,05    

Yukarıdaki tabloda görüldüğü üzere ki kareler arasındaki fark  (Δχ2= 207, Δdf =70, p 

< 0,05), (χ2 ‗nin  %5 anlamlılık düzeyinde tablo değeri 90,53‘den) büyük olduğundan ve  

Model Ki kare (χ2)     Sd  x
2
/sd CFI RMSEA SRMR 

Serbest(Configural) 

Model 
   1143*** 616 1,85 0,902 0,05 0,10 

Model1Faktör 

Yükleri 

Sabit 
   1176*** 637 1,84 0,897 0,05 0,12 

Model 2 
Faktör Yükleri 

Faktörlerarası 

korelasyonlar 

Sabit 

1181*** 642 1,84 0,897 0,05 0,12 

Model3 
Faktör Yükleri 

Faktörlerarası 

korelasyonlar 

Hata Varyansları 

Sabit 

   1182*** 643 1,84 0,898 0,05 0,13 

Grup Kikare (χ2)    Sd   x
2
/sd  CFI RMSEA SRMR 

Serbest(Configural) 

Model 

1143*** 616 1,7 0,902   0.05 0.10 

Kısıtlı Yapısal Model 1350*** 686 1,8 0,874   0.05 0.13 



163 
 

ΔCFI değeri = 0,028 > 0.01 olduğundan mavi yakalı ve beyaz yakalı çalıĢanlar arasında 

hipoteteik modelin anlamlı Ģekilde farklılık gösterdiği söylenebilmektedir. 

AĢağıdaki tablo 3.30‘da mavi yakalı ve beyaz yakalı çalıĢanlar için her bir yola ait 

standardize edilmiĢ beta değerleri, her bir yolun anlamlı olup olmadığının anlaĢılması için t 

değerleri ve hipotez sonuçları verilmektedir. 

Tablo 3.30 Statünün Düzenleyici  Etki Testine ĠliĢkin Hipotez Sonuçları 

Hipotez Hipotez Yolu 
Std.Parametre 

Tahminleri 
T değeri 

Hipotez 

Sonucu 

H3(a1) BÖU   Duygusal Bağlılık Mavi Yaka 0,99 9,59** 
Kabul 

Beyaz Yaka 0,93 3,27** 

H3(a2) BÖU    Normatif Bağlılık Mavi Yaka 0,68 7,23** 
Kabul 

Beyaz Yaka 0,66 3,89** 

H3(b) BÖU         ĠĢ Tatmini Mavi Yaka 0,93 6,38** 
Kabul 

Beyaz Yaka 0,84 8,16** 

H3 (c) BÖU         ÖzdeĢleĢme Mavi Yaka 0,77 9,14** 
Kabul 

Beyaz Yaka 0,63 7,03** 

H3(d) BÖU      ĠĢten ayrılma 

niyeti 

Mavi Yaka -0,53 -6,67** 
Red 

Beyaz Yaka -0,74 -9.28** 

***P<0,001; **P<0,01; *P<0,05    

 

Tablo‘da elde edilen t sonuçları incelendiğinde tüm t değerleri 1.96‘dan büyük 

olduğundan modelde hipotetize edilen tüm yolların anlamlı olduğu görülmektedir. Ancak 

standardize edilmiĢ parametre tahmin değerleri (β) mavi yakalı ve beyaz yakalı çalıĢanlar için 

farklılaĢmaktadır.  

BÖU‘nun duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ile nedensel iliĢkisi mavi yakalı 

çalıĢanlarda daha güçlüdür. Bu nedenle H3(a1) ve H3(a2) hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

BÖU‘nun ĠĢ tatmini ile arasındaki nedensel iliĢki beyaz yakalılarda oldukça yüksek iken (β = 

0,93),  mavi yakalı çalıĢanlarda (β = 0,84) nispeten daha düĢük bulunmuĢtur. Bu nedenle 

H3(b) hipotezi kabul edilmiĢtir. Benzer Ģekilde BÖU‘nun Örgütsel ÖzdeĢleĢme ile arasındaki 

nedensel iliĢki mavi yakalı çalıĢanlar için daha güçlüdür (β = 0,77; β = 0,63 ). Dolayısıyla 

H3(c)  hipotezi de kabul edilmiĢtir. Ancak, BÖU‘nun iĢten ayrılma niyeti ile arasındaki 
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nedensel iliĢki etkisi beyaz yakalı çalıĢanlarda, mavi yakalı çalıĢanlara göre daha yüksek 

bulunmuĢtur (β = -0.53; β = -0.74). Bu nedenle H3(d) hipotezi reddedilmiĢtir. 

Buraya kadar olan bölümde yürütülen analizler sonucu elde edilen bulgular ve hipotez 

sonuçları paylaĢılmıĢtır. Ġzleyen sonuç bölümünde, elde edilen bulgular literatüre dayanarak 

yorumlanmakta, araĢtırmanın literatüre yaptığı katkıya ve araĢtırmanın kısıtlarına 

değinilmektedir. 
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SONUÇ 

Bu çalıĢma, çalıĢanların değerler anlamında örgütleri ile aralarında algıladıkları uyum 

düzeyinin; örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetinden oluĢan 

bir dizi iĢ tutumu üzerindeki etkisini araĢtırmak amacıyla yürütülmüĢtür. Bu amacının yanı 

sıra, bu çalıĢmada, çalıĢanları BÖU algıları ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkinin bir takım 

durumlara göre farklılaĢacağı varsayılmıĢtır. Bu durumlardan ilki, bireyin örgüte katılımından 

itibaren deneyimlediği örgütsel sosyalizasyonun biçimi  (Kolektif-Formel / bireysel-informel 

sosyalizasyon taktiği) diğeri ise çalıĢanın örgütte sahip olduğu statü (mavi yaka-beyaz 

yaka)‘dür. AĢağıda öncelikle araĢtırmanın, BÖU algısı ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkiye 

(hipotez1) yönelik bulguları yorumlanmaktadır. Ardından BÖU ile iĢ tutumları arasındaki 

iliĢkilerde çalıĢanın sosyalizasyon deneyiminin düzenleyici rolüne yönelik bulgular 

(hipotez2), ve son olarak BÖU algısı ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkide çalıĢanın statüsünün 

düzenleyici rolüne iliĢkin bulgular (hipotez3) yorumlanmaktadır.  

Birey-Örgüt Uyumu Algısı Ve ĠĢ Tutumlari ĠliĢkisi 

AraĢtırma kapsamında BÖU algısı ile iĢ tutumları (örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, 

örgütsel özdeĢleĢme, iĢten ayrılma niyeti) arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak üzere kurulan dört 

hipotez, yapısal eĢitlik analizi yürütülerek sınanmıĢ ve dört hipotezde kabul edilmiĢtir. Kabul 

edilen H1(a) hipotezine göre, BÖU algısı yüksek olan bireylerin örgüte olan bağlılıkları da 

yüksek olmaktadır. Bu hipotez duygusal örgütsel bağlılık H1(a1) ve normatif örgütsel bağlılık 

H1(a2) alt boyutları için ayrı ayrı sınanmıĢ ve BÖU algısının normatif örgütsel bağlılık (β= 

0,74 p < 0.01) ve duygusal örgütsel bağlılık (β= 0,92  p < 0,01)  ile arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir neden sonuç iliĢkisi olduğu sonucu elde edilmiĢtir. Box ve dig (1991)
572

, Cable ve 

Judge (1996)
573

,  Valentine ve dig. (2002) çalıĢmalarında elde edilen BÖU algısı ile örgütsel 

bağlılık arasındaki pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkiye yönelik bulgular, bu araĢtırmanın 

bulgularını desteklemektedir. AraĢtırmanın bulgularında dikkat çeken önemli bir nokta, 

BÖU‘nun duygusal bağlılık üzerinde (β= 0,92  p < 0,01)  , normatif bağlılığa (β= 0,74  p < 

0,01)  oranla daha güçlü bir etkiye sahip olmasıdır. Saks ve Ashforth (2002)
 574

 ve Piasentin 

                                                 
572

 W.Randy Boxx - Randall Y. Odom - Mark Dunn, "Organizational Values And Value Congruency And 

Their Impact On Satisfaction, Commitment And Cohesion", Public Personnel Management, Vol.20, 1991, 

s.201  
573

 Daniel M. Cable - Timothy A. Judge, ―Person–Organization Fit, Job Choice Decisions And 

Organizational Entry‖, Organizational Behavior And Human Decision Processes, C.67 1996, s.303 
574

 Alan M. Saks - Blake E. Ashforth ―Is Job Search Related To Employment Quality? It All Depends On 

The Fit‖,  Journal Of Applied Psychology, Vol.87, No.4, 2002, s.652. 
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ve Chapman (2007)
575

 BÖU algısı ile duygusal bağlılık arasında anlamlı iliĢki bulurken,   

O‘Reilly ve dig. (1991) BÖU‘nun normatif bağlılığı pozitif yönde ve anlamlı Ģekilde (β= 0,28 

p < 0,01)  etkilediğini ortaya koymaktadır
576

. Amos ve Weathington (2008)‘un çalıĢmasında 

BÖU algısının,  hem normatif (β= 0,34 p < .01) hem de duygusal örgütsel bağlılığı (β= 0,36 p 

< .01) pozitif ve anlamlı Ģekilde etkilediği ancak bu etkinin duygusal örgütsel bağlılık için az 

da olsa daha güçlü olduğu görülmektedir 
577

. BÖU algısının normatif örgütsel bağlılığa oranla 

duygusal örgütsel bağlılık üzerinde daha güçlü bir etkiye sahip olması beklenen bir sonuç 

olarak değerlendirilebilir. Örgütle duygusal bağ kurma sürecinde, örgüt ile birey arasındaki 

değer uyumunun rolü büyükken çalıĢanların ahlaki bir görev duygusuyla ve örgütten 

ayrılmamaları gerektiğine inandıkları için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleri olarak ifade 

edilen normatif bağlılığın kurulmasında örgütün ve değer uyumunun etkisinin nispeten daha 

az olduğu düĢünülebilir. Yine de bu araĢtırmanın bulguları BÖU algısının hem duygusal hem 

de normatif örgütsel bağlılık ile arasında pozitif yönlü nedensel bir iliĢki olduğunu 

göstermektedir. Dolayısıyla çalıĢmanın H1(a) hipotezine iliĢkin bulgulara dayanarak, örgütü 

ile benzer Ģeylere değer verdiğini düĢünen bireylerin örgütlerine duygusal anlamda daha 

yüksek bağlılık duyacaklarını ve örgütte kalmak için daha güçlü bir zorunluluk 

hissedeceklerini söylemek mümkündür.  

Örgütsel bağlılığın yanı sıra, kabul edilen H1(b) hipotezi, BÖU algısı yüksek olan 

çalıĢanların iĢ tatminin de yüksek olacağını (β= 0,87 p < 0,01)   göstermektedir. Chatman 

(1991)
578

, O‘Reilly ve dig. (1991)
579

, Box ve dig. (1991)
580

, Cable ve Judge (1996)
581

,  Lauver 

ve Krsitof-Brown (2001)
582

 gibi çalıĢmalar da, BÖU ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı iliĢki elde etmiĢlerdir. Bazı çalıĢmalar BÖU‘nun örgütsel bağlılık ve düĢük personel 

devir hızı ile güçlü ve pozitif iliĢki gösterirken, iĢ tatminin en güçlü açıklayıcısnın BĠU 

                                                 
575

 Kelly A. Piasentin - Derek S. Chapman, "Perceived Similarity And Complementarity As Predictors Of 

Subjective Person-Organization Fit", Journal Of Occupational And Organizational Psychology, Vol.80, 

No.2, 2007, s.349. 
576

 Charles A. O‘Reilly - Jennifer A. Chatman - David F. Caldwell, ―People And Organizational Culture: A 

Profile Comparison Approach To Assessing Person–Organization Fit‖,  Academy Of Management Journal, 

Vol.34, No.3, 1991, s.507  
577

 Elizabeth A. Amos - Bart L. Weathington, "An Analysis Of The Relation Between Employee—

Organization Value Congruence And Employee Attitudes", The Journal Of Psychology, C.142, S.6, 2008,  

s.622. 
578

 Jennifer A. Chatman, ―Matching People And Organizations: Selection And Socialization In Public 

Accounting Firms‖, Administrative Science Quarterly, Vol.36, 1991, s. 473 
579

 O‘Reilly ve dig., a.g.m, s.507 
580

 Box ve dig, a.g.m., s.201 
581

 Cable-Judge, 1996, a.g.m, s.305 
582

 Kristy Lauver - Amy Kristof Brown, ―Distinguishing Between Employees‘ Perceptions Of Person–Job 

And Person Organization Fit", Journal Of Vocational Behavior, Vol.59, No.3, 2001, s. 46. 
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olduğunu öne sürmektedir
583

. Saks ve Asforth (1997)
584

‘da çalıĢmalarında iĢ tatminin BÖU ile 

anlamlı iliĢki içinde olmadığını ancak BĠU‘nun iĢ tatmini üzerinde güçlü bir etkisi olduğunu 

ileri sürmektedirler. Ancak bu çalıĢma sonucu elde edilen bulgular, söz edilen çalıĢmaların 

aksine BÖU‘nun iĢ tatmini üzerinde güçlü bir etkiye sahip olduğunu göstermekte, kendi 

değerleri ile örgütün değerlerini benzer algılayan çalıĢanların genel olarak iĢlerinden daha 

büyük tatmin hissedeceklerine dikkat çekmektedir. 

AraĢtırmanın kabul edilen H1(c) hipotezi, BÖU algısı yüksek olan çalıĢanların 

örgütleri ile özdeĢleĢme düzeylerinin de yüksek olacağını (β= 0,67 p < 0,01), yani bireylerin 

örgütleri ile benzer değerlere sahip olduklarına yönelik algıları arttıkça bireyin kendini 

çalıĢma grubuyla veya örgütü yoluyla tanımla potansiyelinin de artacağını göstermektedir. 

Saks ve Ashforth (1997)‘ın BÖU algısı ile çalıĢanların iĢ çıktıları arasındaki iliĢkiyi araĢtırdığı 

çalıĢmasında, BÖU algısı ile örgütsel özdeĢleĢme ve diğer tutumlar arasında anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır. Bu anlamsız iliĢki, çalıĢanların örgüte katılımının ilk evresinde, dördüncü ve 

onuncu aylarda elde edilmiĢtir. Söz konusu çalıĢmada bu olumsuz sonuç, örgüte katılımın ilk 

evrelerinde çalıĢanların tutumlarının ağırlıklı olarak BĠU‘dan etkilendiğine bağlanmaktadır. 

Diğer yandan Saks ve Ashfort (2002), BÖU algısının BĠU algısına göre örgütsel bağlılık ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin güçlü bir açıklayıcısı olduğunu varsaydıkları bir çalıĢma 

yürütmüĢlerdir. Bu çalıĢmada BÖU ile örgütsel özdeĢleĢme arasında anlamlı iliĢki bulunsada 

bu iliĢkinin BĠU algısı ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiye göre daha güçlü olacağı 

varsayımı doğrulanmamıĢtır
585

. Cable ve DeRue (2002), BÖU algısının farklı 

kavramsallaĢtırmalarının iĢ çıktıları ile iliĢkisini incelediği çalıĢmasında, özellikle değerlerin 

uyumu olarak kavramsallaĢtırılan BÖU‘nun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde pozitif ve anlamli 

bir etkisi olduğunu ortaya koymaktadır
586

. Bu çalıĢmada doğrulanan, BÖU algısının örgütsel 

özdeĢleĢme ile nedensel iliĢkisi bu yönüyle literatürle tutarlı gözükmektedir. Ancak yinede, 

belirtmek gerekir ki çalıĢmada iliĢkisi araĢtırılan diğer tutum değiĢkenleri ile 

karĢılaĢtırıldığında BÖU‘nun üzerinde en düĢük etkiye sahip olan tutum değiĢkeni örgütsel 

özdeĢleĢmedir (β = 0,67, p<0.01). Bu alanda yapılan meta-analiz çalıĢmaları da BÖU‘nun 

(özellikle değerlerin uyumunun) üzerinde en etkili olduğu tutum değiĢkenlerinin örgütsel 

                                                 
583

 Kristof-Brown ve dig., 2005, s.300.  
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 Saks-Ashforth, 2002, a.g.m., s.652 
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bağlılık ve iĢ tatmini olduğuna dikkat çekmektedir. Bu iki değiĢkeni ise üçüncü sırada iĢten 

ayrılma niyeti izlemektedir
587

.  

ÇalıĢmanın H1(d) hipotezinde kabul edilen BÖU algısının iĢten ayrılma niyeti ile 

negatif yönlü ve nedensel iliĢkisi, kendi değerleri ile örgütün değerlerini benzer algılayan 

bireylerin daha düĢük iĢten ayrılma niyeti (β = -0,68, p<0.01)  göstereceklerini ortaya 

koymaktadır. Saks ve Ashforth (1997),  BÖU algısının örgüte katılımın ilk evresinde 

(dördüncü ve onuncu ay), örgütsel bağlılık ve özdeĢleĢmeden ziyade çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetlerinin önemli bir açıklayıcısı olduğunu ortaya koymuĢlardır
588

. Bunun yanında, 

Chatman (1991) ve O‘Reilly ve dig.(1991) , örgüte giriĢ aĢamasında ölçülen BÖU ile 

çalıĢanların bir yıl sonraki iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır
589

. Cable-Judge (1996) ve Lauver-Kristof-Brown(2001)‘ın çalıĢmaları da BÖU 

algısının çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti üzerindeki negatif etkisini doğrulamaktadır
590

. 

Dolayısıyla çalıĢma kapsamında kabul edilen H1(d) hipotezinin literatür ile tutarlı olduğu 

görülmektedir. 

Birey-Örgüt Uyumu Algısı Ġle ĠĢ Tutumları Arasındaki ĠliĢkilerde ÇalıĢanın 

Sosyalizasyon Deneyiminin Düzenleyici Rolü 

ÇalıĢmanın ikinci grup hipotezlerinde BÖU ile iĢ tutumları (örgütsel bağlılık, iĢ 

tatmini, örgütsel özdeĢleĢme, iĢten ayrılma niyeti) arasındaki iliĢkilerde sosyalizasyon 

deneyiminin düzenleyici rolü, yapısal eĢitlik analizinde çoklu grup uygulamalarından 

yararlanılarak test edilmiĢtir. Hipotez testi sonucunda BÖU algısı ile duygusal örgütsel 

bağlılık H2 (a1), normatif örgütsel bağlılık H2 (a2),  iĢ tatmini H2 (b), örgütsel özdeĢleĢme 

H2 (c) ve iĢten ayrılma niyeti H2 (d) arasındaki iliĢkilerin bireylerin deneyimlediği örgütsel 

sosyalizasyonun türüne göre farklılık gösterdiği varsayımı kabul edilmiĢtir. Örgüte yeni 

katılan bireylerin deneyimlediği sosyalizasyon, kolektif-formel biçimde olduğunda BÖU ile iĢ 

tutumları arasındaki nedensel iliĢki güçlenmekte, bireysel-informel biçimde olduğunda ise, 

BÖU ile iĢ tutumları arasındaki iliĢki zayıflamaktadır. 

      Örgüte yeni giren birey, kendisine bilginin aktarılma biçimine (context) göre kolektif-

formel ve bireysel-informel olmak üzere biri birine zıt iki farklı sosyalizasyon taktiği 
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deneyimleyebilmektedir.
591

 Kolektif-formel taktikler, bireysel-informel taktiklerin tersine 

yeni bireyleri grup halinde aynı öğrenme sürecinden geçirmekte ve bu süreçte bireyleri 

örgütün deneyimli bireylerinden ayrı tutmaktadır. Bu yolla içinde bulunduğu grup ile ortak bir 

öğrenme sürecinden geçen bireyler olaylara ve durumlara standart cevaplar vermekte önceden 

oluĢturulmuĢ rollere, statülere, norm ve kurallara uymaya teĢvik edilmektedirler
592

. Bu 

nedenle literatürde kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerinin BÖU ve iĢ tutumları üzerinde 

güçlü ve pozitif bir etkiye sahip olabileceğinden bahsedilmektedir
593

.  

Bu çalıĢmada doğrulanan hipotezler, BÖU algısı ile duygusal örgütsel bağlılık H2 

(a1), normatif örgütsel bağlılık H2 (a2), iĢ tatmini H2 (b), örgütsel özdeĢleĢme H2 (c) ve iĢten 

ayrılma niyeti H2 (d) arasındaki nedensel iliĢkinin kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerini 

deneyimleyen bireyler için bireysel-informel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen 

bireylere göre daha güçlü olacağını göstermektedir. 

Kabul edilen H2 (a1) ve H2 (a2)  hipotezlerine göre; BÖU algısı ile çalıĢanların 

örgütsel bağlılıkları arasındaki nedensel iliĢki kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerini 

deneyimleyen bireylerde, bireysel-informel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylere 

göre daha güçlüdür. KiĢinin deneyimlediği sosyalizasyondan kaynaklanan bu farklılık 

duygusal bağlılık için nispeten düĢükken  (β= 0,98 p < 0,01; β= 0,95 p < 0,01) , normatif 

bağlılık için oldukça belirgin düzeydedir  (β= 0,82 p < 0,01; β= 0,65 p < 0,01). Literatürde yer 

alan çalıĢmalar kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerinin örgütsel bağlılık ile pozitif yönlü 

ve anlamlı iliĢkisini doğrulamaktadır
596

. Ancak bu çalıĢmalar sosyalizasyonun örgütsel 

bağlılığın alt boyutlarına nasıl etki edeceği yönünde her hangi bir bulguya sahip değildir.   ĠĢe 

yeni baĢlayan bireylerin ortak bir sürece dahil edilip, benzer tecrübelerle sosyalleĢme sürecini 

yaĢamaları ve önceden oluĢturulmuĢ rollere, statülere, norm ve kurallara uymaya teĢvik 

edilmeleri 
597

 özellikle çalıĢanların örgüte yönelik normatif bağlılık geliĢtirmelerinde etkili 

olabileceği düĢünülebilir. 
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Kolektif-formel sosyalizasyon taktikleri bireyin geleceğe yönelik kaygı ve endiĢesini 

oldukça azaltmaktadır
598

. Bugüne dek yapılan çalıĢmalar, kolektif-formel sosyalizasyon 

taktiklerinin çalıĢanın erken dönemde yaĢayabileceği stresin en büyük kaynağı olan rol 

belirsizliğini ve rol karmaĢasını azalttığını ortaya koymakta ve kolektif-formel sosyalizasyon 

taktikleri ile iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki pozitif ve anlamlı iliĢkiye dikkat 

çekmektedir
599

. Bireyin deneyimlediği sosyalizasyon formelleĢtikçe, bireyin örgütün temsil 

ettiği tutarlı anlamlar dizisini kavraması ve bireyin çevrede olan olayları yorumlaması 

kolaylaĢmaktadır. Bu tutarlı anlamlar dizisinin özdeĢleĢmeyi kolaylaĢtıracağı öne 

sürülmektedir
600

. Çünkü birey, kimlik kavramını çevresinden edindiği yorumlar ve cevaplar 

yoluyla oluĢturmaktadır
602

. Yapılan amprik çalıĢmalar kolektif-formel sosyalizasyon taktikleri 

ile özdeĢleĢme arasındaki pozitif iliĢkiyi doğrulamaktadır
603

.  

Bu literatürle tutarlı olarak, araĢtırma da kabul edilen H2(b) ve H2(c) ve H2(d) 

hipotezleri, BÖU algısı ile  iĢ tatmini, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

nedensel iliĢkinin, kolektif-formel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylerde, 

bireysel-informel sosyalizasyon taktiklerini deneyimleyen bireylere göre daha güçlü olacağını 

göstermektedir.  

Diğer bir ifade ile, kendi değerlerini örgütün değerleri ile benzer algılayan bireyler, 

örgüte katılımlarını izleyen dönemde, örgüte yeni katılan bireyler ile birlikte formel bir 

sosyalizasyon programlarından faydalandıklarında, bu programları deneyimlemeyen bireylere 

göre daha pozitif iĢ tutumları sergilemekte,  genel olarak iĢlerinden daha memnun olmakta, 

kendilerini örgüte daha bağlı hissetmekte ve kendi kimliklerini örgütün kimliği ile 

özdeĢleĢtirerek, daha düĢük iĢten ayrılma niyeti göstermektedirler.  

 Yukarıda bahsedilen, BÖU algısı ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkide, sosyalizasyon 

deneyiminin düzenleyici rolüne iliĢkin elde edilen bu sonuçlar, BÖU literatürü için önemli bir 

noktaya dikkat çekmektedir. Her ne kadar bireyler kendi değerleri ile benzer örgütleri tercih 

etseler ve örgütlerde kendi kültürlerine uygun bireyleri iĢe alsalar da, bireylerin örgüte uyum 

sağlama ve pozitif tutumlar geliĢtirmesi konusunda sosyalizasyonun rolü büyüktür. Örgütler 

tarafından arzulanan örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, iĢ tatmini gibi pozitif tutumların 

inĢaasında, iĢe alma sürecinden itibaren baĢlayarak BÖU yaklaĢımının ve sosyalizasyonun 
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birlikte ele alınması gereken iki kavram olduğu açıkça gözükmektedir. Örgütler her ne kadar 

iĢe alım sürecinde örgüte en uygun bireyleri seçselerde, yeni çalıĢanlar için örgüte katılımı 

izleyen dönemde uygulanan kolektif ve formel bir sosyalizasyon, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları, iĢ tatminleri ve örgütsel özdeĢleĢme gibi pozitif iĢ tutumları geliĢtirmelerinde 

önemli bir etkiye sahiptir. 

Birey-Örgüt Uyumu Algısı Ġle ĠĢ Tutumlari Arasındaki ĠliĢkilerde ÇalıĢanın 

Statüsünün Düzenleyici Rolü 

AraĢtırmanın üçüncü grup hipotezlerinde BÖU ile iĢ tutumları (örgütsel bağlılık, iĢ 

tatmini, örgütsel özdeĢleĢme, iĢten ayrılma niyeti) arasındaki iliĢkilerde bireyin statüsünün 

(mavi yaka-beyaz yaka) düzenleyici rolü, yapısal eĢitlik analizinde çoklu grup 

uygulamalarından yararlanılarak test edilmiĢtir. 

Hipotez testi sonuçları, BÖU algısı ile örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, örgütsel 

özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkilerin bireylerin statüsüne göre farklılık 

gösterdiğini ortaya koymaktadır. Bireylerin statüsü arttıkça, BÖU ile iĢ tutumları (örgütsel 

bağlılık, iĢ tatmini, örgütsel özdeĢleĢme) arasındaki iliĢki zayıflamaktadır.  

 Buna göre BÖU algısının duygusal bağlılık H3(a1) normatif bağlılık H3 (a2), iĢ 

tatmini H3 (b), örgütsel özdeĢleĢme H3 (c) ile arasındaki nedenel iliĢki mavi yakalı 

çalıĢanlarda beyaz yakalı çalıĢanlara göre daha yüksek bulunmuĢ ve bu hipotezler kabul 

edilmiĢtir. Ancak BÖU algısı ile iĢten ayrılma niyeti H3 (d) arasındaki negatif yönlü nedensel 

iliĢki beyaz yakalı çalıĢanlarda mavi yakalı çalıĢanlara göre daha güçlü bulunduğundan H3 (d) 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

Elde edilen araĢtırma bulgularına göre kendi değerleri ile örgütün değerlerini benzer 

algılayan mavi yakalı çalıĢanlar, beyaz yakalı çalıĢanlara göre örgütlerine daha yüksek 

düzeyde duygusal bağlılık (β= 0,99 p < 0,01;  β= 0,93 p < 0,01) ve daha yüksek düzeyde 

normatif bağlılık göstermektedirler  (β= 0,68 p < 0,01 ; β= 0,66 p < 0,01). Literatürde statüsü 

düĢük bireylerin, statüsü yüksek bireylere göre örgütlerine daha yüksek düzeyde bağlılık 

gösterebileceklerine değinilmektedir. Çünkü yetkinlik ve donanım olarak yüksek statüye göre 

dezavantajlı konumda olan düĢük statülü bireylerin örgütlerine bağlanmaları 

beklenmektedir
606

. Diğer yandan, statüsü yüksek bireylerin örgüte bağlanmaktansa, sosyal 

yapı içinde daha çok değer atfedilen mesleklerine bağlanmayı tercih ettikleri öne 
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sürülmektedir. Yapısal olarak zayıf meslek grubuna dahil olan düĢük statülü bireylerin ise 

iĢlerini anlamlı kılmak amacıyla örgüte bağlılık göstereceklerine değinilmektedir. Bu 

literatürle tutarlı olarak, bu araĢtırmadan elde edilen sonuçlar, kendi değerleri ile örgütün 

değerlerini uyumlu algılayan mavi yakalı çalıĢanların, beyaz yakalı çalıĢanalara göre örgütte 

kalmak için daha güçlü bir zorunluluk hissedeceklerini göstermektedir
607

.  

AraĢtırmanın kabul edilen H3 (b) hipotezi, BÖU algısı ile  iĢ tatmini arasındaki 

nedensel iliĢkinin mavi yakalı çalıĢanlar için daha güçlü olacağını göstermektedir (β= 0,93 p < 

0,01; β= 0,84 p < 0,01). Diğer bir değiĢle, kendi değerleri ile örgütün değerlerini benzer 

algılayan mavi yakalı çalıĢanlar, beyaz yakalı çalıĢanlara göre genel olarak iĢlerinden daha 

yüksek düzeyde memnuniyet hissetmektedirler. Literatürde beyaz yakalı ve mavi yakalı 

çalıĢanların değerler sisteminin farklılaĢtığı bu nedenle iĢ tatminini etkileyen dinamiklerin de 

farklılık gösterdiğinden söz edilmektedir
609

. Literatürde beyaz yakalı çalıĢanların iĢ tatminin 

daha çok yaptıkları ―iĢten‖ etkilenirken, mavi yakalı çalıĢanların iĢ tatmininin ―bağlamdan‖ 

(ödüllendirme mekanizmaları, çalıĢma ortamı, iĢ güvencesi) etkilendiği öne sürülmektedir
610

. 

Literetürle tutarlı olarak bu çalıĢmanın bulguları da, bireyin iĢ yerinde önem verdiği Ģeylerle, 

örgütün önem verdiği Ģeyler arasında sağlanan uyum algısının (değer uyumu) çalıĢanların iĢ 

tatmininde etkili olduğunu ve bu etkinin mavi yakalı çalıĢanlarda belirgin biçimde daha güçlü 

olduğunu göstermektedir. 

Benzer Ģekilde araĢtırmanın kabul edilen H3 (c) hipotezi, BÖU algısı ile  örgütsel 

özdeĢleĢme arasındaki nedensel  iliĢkinin mavi yakalı çalıĢanlar için daha güçlü olacağına (β= 

0,77 p < 0,01; β= 0,63 p < 0,01)   iĢaret etmektedir.  Bu bulguya göre,  kendi değerleri ile 

örgütün değerlerini benzer algılayan mavi yakalı çalıĢanların, beyaz yakalı çalıĢanlara göre, 

daha yüksek düzeyde kendi kimliklerini örgüt kimliği ile özdeĢleĢtirecekleri söylenebilir. 

Literatürde, düĢük statülü grupların, yüksek statülü grupların tehditi altında olacağından, 

düĢük statülü gruplara dahil olan bireylerin yüksek statülü gruba göre, daha çok kimliğini 

pekiĢtirme ihtiyacı içinde olacağı belirtilmekte
611

 dolayısıyla düĢük statülü bireylerin 

diğerlerine göre daha yüksek düzeyde özdeĢleĢme göstermeleri beklenmektedir. Hall ve dig. 

(1970) hiyerarĢik seviyede daha yukarıda olan bireylerin, düĢük olanlara oranla örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerinin daha yüksek olacağını öne sürmüĢ ancak bu hipotezleri 
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doğrulanamamıĢtır
612

.  Bu araĢtırmanın bulguları yukarıdaki savı doğrular nitelikte düĢük 

statü grubu sayılabilecek, BÖU algısı yüksek mavi yakalı çalıĢanların, beyaz yakalı 

çalıĢanlara göre daha yüksek düzeyde örgütsel özdeĢleĢme göstereceklerini ortaya 

koymaktadır. 

Son olarak, araĢtırma sonucu reddedilen H3 (d)  hipotezine göre, BÖU algısı ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki nedensel iliĢkinin mavi yakalı çalıĢanlar için daha güçlü olacağı 

varsayımı kabul edilememiĢtir. AraĢtırma kapsamında, tutum ve davranıĢlarında örgütsel 

bağlama daha duyarlı olan mavi yakalı çalıĢanlar için beyaz yakalı çalıĢanlara göre bu 

iliĢkinin daha güçlü olması beklenmiĢtir. Oysa analiz sonuçlarında, BÖU algısının iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin beyaz yakalı çalıĢanlar için daha güçlü (β= -0,74 p < 0,01; 

β= -0,53 p < 0,01) olacağına yönelik bulgular elde edilmiĢtir. Diğer ifadeyle kendi değerlerini 

örgütün değerleri ile benzer algılayan beyaz yakalı çalıĢanlar,  mavi yakalı çalıĢanlara göre 

daha düĢük iĢten ayrılma niyeti göstereceklerdir. Her ne kadar beklenenin aksi yönünde 

sonuçlar elde edilse de,  literatürde bu bulguları destekler yönde, yüksek yetkinliğe sahip 

beyaz yakalı çalıĢanların, düĢük yetkinliğe sahip mavi yakalı çalıĢanlara göre, iĢten 

ayrılmalarının daha düĢük seviyede olacağı yönünde bulgular mevcuttur
613

. Cohen ve 

Hudecek (1993), düĢük statülü bireylerin, yüksek statülü bireylere göre daha az eğitimli 

olduklarını ve yetkinliklerinin genellikle bulundukları firmada edindikleri deneyime bağlı 

olduğunu ifade etmektedir. Bu nedenle düĢük statülü bireylerin örgütler arası transfer 

edilebilirlikleri de düĢük düzeyde olmakta, bu da düĢük statülü bireyler için istihdam 

olanaklarını kısıtlamaktadır
614

. Bu nedenle düĢük statü grubunda yer alan mavi yakalı 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini üzerinde,  BÖU gibi örgütsel bir faktörden çok istihdam 

olanaklarının belirgin biçimde etkili olduğu düĢünülebilir. 

Yukarıda kabul edilen hipotezlere yönelik bulgular araĢtırma kapsamında önemli bir 

sonuca dikkat çekmektedir. BÖU algısının örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢ tatmini 

üzerindeki etkisi mavi yakalı çalıĢanlar için daha güçlü bulunmuĢtur. Bu sonuç BÖU 

kavramını, örgütlerin sayıca büyük çoğunluğunu oluĢturan mavi yakalı çalıĢanlar için önemli 

bir noktaya getirmektedir. Yapılan bazı araĢtırmalar, son yedi yılda çalıĢanların memnuniyet 

oranlarına bakıldığında, mavi yakalıların memnuniyet oranlarının % 55‘ten %49‘a gerilerken, 

beyaz yakalıların % 48, 9‘dan % 54,2‘ye yükseldiğini raporlamaktadır. Benzer Ģekilde mavi 
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yakalıların örgütlerine bağlılık seviyeleri son 10 yılda 13 puan düĢerek %54‘e gerilemiĢtir
615

. 

Bu rakamlar bugüne dek örgütlerin çoğu IK uygulamasının odağı dıĢında bulunan mavi yakalı 

çalıĢanlara verilmesi gereken önemi ortaya koymaktadır. AraĢtırma bulguları özellikle mavi 

yakalı çalıĢanların yüksek düzeyde örgütsel bağlılık, özdeĢleĢme ve iĢ tatmini gibi istenen 

pozitif tutumlar geliĢtirmeleri üzerinde BÖU‘nun önemli etkisini göstermektedir. 

Bu araĢtırmanın hem BÖU literatürüne hem de uygulama pratiklerine çeĢitli katkılar 

sağladığı söylenebilir. Bugüne dek BÖU ile örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, iĢ tatmini 

ve iĢten ayrılma niyeti gibi tutum değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler pek çok amprik çalıĢmada 

sınanmıĢtır. Kristof-Brown (2005) , BÖU ile çıktı değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

yeterli sayıda çalıĢma olmasına rağmen bu iliĢkiyi farklılaĢtıran potansiyel moderator 

değiĢkenlere değinilmediğini belirtmekte ve bu konudaki araĢtırma ihtiyacını 

vurgulamaktadır
616

.  Bu çalıĢmanın söz konusu iliĢkileri incelerken, sosyalizasyon deneyimi 

ve çalıĢanların statüsü olmak üzere iki farklı bağlamın etkisini dikkate alarak, BÖU ile tutum 

değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi konu alan literatüre katkı sağladığı düĢünülmektedir. Her ne 

kadar sosyalizasyon deneyiminin, BÖU ve iĢ tutumları üzerindeki etkisi üzerine çalıĢmalar 

mevcut olsa da, bu çalıĢma sosyalizasyon deneyimini düzenleyici değiĢken olarak ele alması 

ve farklı sosyalizasyon taktiklerinin, BÖU ile iĢ tutumları arasındaki iliĢkiye olan etkisine 

yönelik bulgular sunması yönüyle diğer çalıĢmalardan farklıdır. Diğer yandan BÖU ile tutum 

değiĢkenleri arasındaki iliĢkinin mavi yaka ve beyaz yaka gibi farklı statüye sahip çalıĢanlar 

için ne tür farklılıklar içerdiğini bilmek BÖU kavramının insan kaynakları paratiklerinde 

kullanımına yönelik önemli ipuçları sunabilir. Örneğin BÖU‘nun insan kaynakları 

süreçlerinde; farklı sektörlerde veya farklı gruplara yönelik nasıl uygulanması gerektiğine 

yönelik konularda tartıĢmalar mevcuttur.  BÖU‘nun örgüt içinde farklı statü grupları için aynı 

öneme sahip olamayabileceğini, bu nedenle bundan sonra yapılan çalıĢmalarda,  BÖU ve 

sonuçlarının farklı bağlamlarda nasıl sonuçlar verdiğini araĢtırmanın önemli olduğu 

vurgulamaktadır
617

. Bu arĢtırmanın sonuçları BÖU algısının çalıĢanların pozitif iĢ 

tutumlarında, özellikle de iĢ tatmini üzerindeki etkisinin mavi yakalı çalıĢanlar için belirgin 

biçimde daha güçlü olduğunu göstermektedir. Dolayısıyla özellikle mavi yakalı çalıĢanlara 

yönelik iĢe alma ve sosyalizasyon süreçlerinde BÖU‘nun dikkate alınmasının,  mavi yakalı 
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çalıĢanların baĢta iĢ tatmini olmak üzere, örgütsel özdeĢleĢme ve örügüte bağlılıklarında artıĢ 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢmanın sağladığı katkıları yanı sıra bir takım kısıtları mevcuttur. Öncelikle bu 

araĢtırmada her hangi bir sektör ayrımına gidilmemiĢ ve farklı sektörlerde BÖU ile iĢ 

tutumları arasındaki iliĢkilerin farklılaĢmadığı varsayılmıĢtır. Dolayısıyla bu araĢtırma sadece 

perakendecilik ve otomotiv sektöründen toplanan verilerle bir takım sonuçlara varmıĢtır. Bu 

verilerle elde edilen bulgular yoluyla bir genellemeye varmak zordur.  Bu alanda beyaz ve 

mavi yakalı çalıĢanların BÖU algılarının iĢ tutumları üzerindeki etkisinin nasıl farklılılaĢtığını 

genelleyebilmek adına farklı sektörlerden daha büyük örneklemlerle yapılacak çalıĢmalar 

literatüre olacak katkıyı geniĢletebilir. 

Bunun yanında araĢtırmada yer alan tutum değiĢkenlerinin ve çalıĢanların BÖU‘larının 

ölçümünde cevaplayıcılara direkt yargılarını veya algılarını soran öz-bildirim (self-report) 

ölçekleri kullanılmıĢtır. Bu tür öz-bildirim ölçeklerinin cevaplayıcıların yanıtlarında yanlılığa 

sebep olabileceği bilinmektedir. Ġleriki çalıĢmalarda BÖU‘nun ölçümünde algıya dayalı 

sübjektif ölçüm yerine bireyin ve örgütün değerlerinin ayrı ayrı ölçülerek karĢılaĢtırıldığı 

gerçek BÖU ölçümünün kullanılması önerilebilir. 

Son olarak,  bu araĢtırma belli bir t zamanında ölçülen değer uyumunun aynı t anında 

sorulan tutum değiĢkenleri üzerindeki etkisini ölçmektedir. Ancak literatürde değerlerin 

gerçek anlamda bireylerin tutum ve davranıĢlar üzerinde etkili olabilmesi için değiĢmez ve 

istikrarlı olması gerektiğine değinilmekte bu nedenle BÖU ve sonuçları arasındaki iliĢkileri 

sorgulayan çalıĢmaların boylamsal olarak yürütülmesi önerilmektedir
618

. Diğer yandan

BÖU‘mu, çalıĢanın örgüte katılım anında var olan ve örgüte katılımı izleyen dönemler 

boyunca, sosyalizasyonun etkisiyle artabilen bir değiĢkendir. Bu nedenle bundan sonraki 

çalıĢmaların boylamsal olarak tasarlanması, BÖU‘mundaki değiĢimin ve bu değiĢimin sonuç 

değiĢkenleri üzerindeki etkisinin izlenebilmesine olanak verebilir.  
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EK.1 ARAġTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

Cinsiyetiniz? Bayan  Erkek                   Doğum yılınız?       

Eğitim Durumunuz?  Lise  Üniversite  Yüksek lisans ve üzeri 

ġu anki iĢ yerinizde kaç yıldır çalıĢıyorsunuz?  4 aydan az  4-8 ay  8-12 ay  1 yıldan fazla 

süredir 

ġuan çalıĢtığınız kurum kaçıncı iĢ yeriniz?   

Kurumunuzdaki pozisyonunuz nedir?   

 

LÜTFEN AġAĞIDAKĠ ĠFADELERĠ SIRASIYLA 1 – 5 PUAN ÖLÇEĞĠNDE  

(1) KESĠNLĠKLE KATILMIYORUM- (5) KESĠNLĠKLE KATILIYORUM VEYA FĠKRĠM 

YOK SEÇENEĞĠNĠ ĠġARETLEYEREK DEĞERLENDĠRĠNĠZ. 

 

SOSYALĠZASYON DENEYĠMĠ ( Kolektif-Formel/Bireysel-Ġnformel) 

ĠĢe baĢladığımdan bu yana, benimle yakın dönemde iĢe alınan yeni iĢ arkadaĢlarım ile birlikte 

çok detaylı bir eğitim ve bilgilendirme programına katıldım.  

1 2 3 4 5  

Firmamda, yeni iĢe baĢlayan tüm çalıĢanlar standart bir eğitim ve bilgilendirme programına 

alınmaktadır. 

1 2 3 4 5  

Firmada iĢ ile ilgili gerekli bilgi ve becerilerimi geliĢtirmek amacıyla hazırlanmıĢ bir dizi 

eğitime tabi tutuldum.  

1 2 3 4 5  

Bağlı bulunduğum birimin prosedürlerini ve çalıĢma yöntemlerini iyice öğrendikten sonra, 

görevimi yerine getirmeye baĢladım.   

1 2 3 4 5  
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ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

Biri bu firmayı eleĢtirdiğinde, kendime hakaret edilmiĢ gibi hissederim.  

1 2 3 4 5  

Diğer kiĢilerin bu firma hakkında ne düĢündükleri benim için çok önemlidir.   

1 2 3 4 5  

Bu firma hakkında konuĢurken genellikle '' biz'' ifadesini kullanırım.  

1 2 3 4 5  

Bu firmanın baĢarısını kendi baĢarım gibi hissederim.   

1 2 3 4 5  

Biri bu firma için övgü dolu sözler söylediğinde kendime iltifat edilmiĢ gibi hissederim.  

1 2 3 4 5  

Medyada firmamıza yönelik bir eleĢtiri yer aldığında kendimi kötü hissederim.   

1 2 3 4 5  

 

GENEL Ġġ TATMĠNĠ       

Genel olarak düĢündüğümde iĢimi sevmediğim kanısına varıyorum.    

1 2 3 4 5  

ĠĢim, çalıĢma hayatından beklentilerimi tümüyle karĢılamaktadır.  

1 2 3 4 5  

Genel olarak burada çalıĢmaktan memnunum.   

1 2 3 4 5  

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK       

ĠĢ hayatımın kalan kısmını bu firmada geçirmek beni mutlu eder.   

1 2 3 4 5  
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Bu firmanın meselelerini gerçekten de kendi meselelerim gibi hissediyorum.  

1 2 3 4 5  

Firmama karĢı güçlü bir aitlik hissim yok.  

1 2 3 4 5  

Bu firmaya kendimi duygusal olarak bağlı hissetmiyorum.   

1 2 3 4 5  

Bu firmanın benim için çok kiĢisel (özel) bir anlamı var.   

1 2 3 4 5  

Benim için avantajlı da olsa firmamdan ayrılmamın doğru olmadığını hissediyorum.   

1 2 3 4 5  

Bu firmadan ayrılmam ahlaken doğru olmaz.   

1 2 3 4 5  

BaĢka yerden daha iyi bir teklif alsam da firmamı bırakmamın doğru olmadığını hissederim. 

  

1 2 3 4 5  

Bu firmada çalıĢmaya devam etmek konusunda kiĢisel bir sorumluluk hissediyorum.   

1 2 3 4 5  

Firmamdan Ģimdi ayrılsam kendimi suçlu hissederim.   

1 2 3 4 5  

Bu firmada kalmak için hiçbir yükümlülük hissetmiyorum.   

1 2 3 4  

 

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ       

Önümüzdeki yıl da bu firmada çalıĢmayı düĢünüyorum.   

1 2 3 4 5  

Önümüzdeki yıl içinde iĢ değiĢtirmeyi düĢünüyorum   
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1 2 3 4 5  

Önümüzdeki 5 yıl bu firmada kalmayı düĢünüyorum.   

1 2 3 4 5  

Önümüzdeki yıl diğer firmalarda iĢ bulma olanağım olup-olmadığına bakacağım  

1 2 3 4 5  

Sık sık iĢten ayrılmayı düĢünüyorum.  

1 2 3 4 5 

  

BĠREY-ÖRGÜT UYUM ALGISI       

Firmamın değerleri ve kültürü benim hayatta değer verdiğim Ģeylerle uyum sağlıyor  

1 2 3 4 5  

Kendi değerlerim (doğru bildiklerim) ile çalıĢtığım firmamın (doğruları)değerleri örtüĢüyor. 

1 2 3 4 5  

Kendi değerlerim ile iĢ arkadaĢlarımın değerleri örtüĢüyor. 

1 2 3 4 5  
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EK.2 ANKET SONUÇLARINA ĠLĠġKĠN TANIMLAYICI ĠSTATĠSTĠKLER 

SOSYALĠZASYON DENEYĠMĠ ( Kolektif-Formel/Bireysel-Ġnformel) 

N Minimum Maksimum Ortalama Medyan Standart sapma 

S1 317 1 5 3,14 4,00 1,373 

S2 317 1 5 3,49 4,00 1,297 

S3 317 1 5 3,25 4,00 1,345 

S4 317 1 5 3,43 4,00 1,391 

S1 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 58 18,3 18,3 

Katılmıyorum 51 16,1 34,4 

Kararsızım 48 15,2 49,6 

Katılıyorum 107 33,8 83,4 

Kesinlikle Katılıyorum 53 16,6 100,0 

Toplam 317 100,0 

S2 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 32 10,1 10,1 

Katılmıyorum 51 16,1 26,2 

Kararsızım 41 12,9 39,1 

Katılıyorum 113 35,6 74,7 

Kesinlikle Katılıyorum 80 25,3 100,0 

Toplam 317 100,0 

S3 Frequency Percent 

Cumulative 

Percent 

Kesinlikle katılmıyorum 43 13,6 13,6 

Katılmıyorum 50 15,8 29,3 

Kararsızım 39 12,3 41,6 

Katılıyorum 95 30,0 72,2 

Kesinlikle Katılıyorum 88 27,8 100,0 

Toplam 317 100,0 
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S4 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 43 13,6 13,6 

Katılmıyorum 50 15,8 29,4 

Kararsızım 39 12,9 42,3 

Katılıyorum 97 30,0 72,2 

Kesinlikle Katılıyorum 88 27,8 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

 

DUYGUSAL ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

  

 N Minimum Maksimum Ortalama Medyan Standart sapma 

B1 317 1 5 3,60 4,0 1,170 

B2 317 1 5 3,56 4,0 1,193 

B3 317 1 5 3,56 4,0 1,220 

B4 317 1 5 3,52 4,0 1,239 

B5 317 1 5 3,31 4,0 1,222 

       

 

B1 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 23 7,3 7,3 

Katılmıyorum 29 9,1 16,4 

Kararsızım 80 25,2 41,6 

Katılıyorum 104 32,8 74,4 

Kesinlikle Katılıyorum 81 25,6 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

B2 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 22 6,9 6,9 

Katılmıyorum 45 14,2 21,1 

Kararsızım 57 18 39,1 

Katılıyorum 118 37,2 76,3 

Kesinlikle Katılıyorum 75 23,7 100,0 

Toplam 317 100,0  
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B3 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 23 7,3 7,3 

Katılmıyorum 40 12,6 19,9 

Kararsızım 77 24,3 44,2 

Katılıyorum 90 28,4 72,6 

Kesinlikle Katılıyorum 87 27,4 100,0 

Toplam 317 100,0 
 

 

B4 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 24 7,6 7,6 

Katılmıyorum 48 15,1 22,7 

Kararsızım 68 21,5 44,2 

Katılıyorum 94 29,7 73,8 

Kesinlikle Katılıyorum 83 26,2 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

B5 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 43 13,6 13,6 

Katılmıyorum 50 15,8 29,4 

Kararsızım 39 12,9 42,3 

Katılıyorum 97 30,0 72,2 

Kesinlikle Katılıyorum 88 27,8 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

NORMATĠF ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

  

 N Minimum Maksimum Ortalama Medyan Standart sapma 

B6 317 1 5 3,27 3,00 1,148 

B7 317 1 5 2,73 3,00 1,306 

B8 317 1 5 3,05 3,00 1,332 

B9 317 1 5 3,29 4,00 1,269 

B10 317 1 5 3,04 3,00 1,406 

B11 317 1 5 3,43 4,00 1,316 
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B6 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 28 8,8 8,8 

Katılmıyorum 49 15,5 24,3 

Kararsızım 98 30,9 55,2 

Katılıyorum 97 30,6 75,8 

Kesinlikle Katılıyorum 45 14,2 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

B7 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 65 20,5 20,5 

Katılmıyorum 87 27,4 47,9 

Kararsızım 71 22,8 70,7 

Katılıyorum 54 17 87,7 

Kesinlikle Katılıyorum 40 12,3 100,0 

Toplam 317 100,0  

 
 

B8 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 56 17,7 17,7 

Katılmıyorum 57 18 35,7 

Kararsızım 72 22,6 58,3 

Katılıyorum 83 26,2 84,5 

Kesinlikle Katılıyorum 49 15,5 100,0 

Toplam 317 100,0 
 

 
B9 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 37 11,7 11,7 

Katılmıyorum 55 17,4 29,1 

Kararsızım 59 18,7 47,8 

Katılıyorum 109 34,6 82,4 

Kesinlikle Katılıyorum 57 17,6 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

B10 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 63 19,8 19,8 

Katılmıyorum 55 17,4 37,2 

Kararsızım 70 22,1 59,3 

Katılıyorum 66 20,8 80,1 

Kesinlikle Katılıyorum 63 19,9 100,0 

Toplam 317 100,0  
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B11 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 34 10,7 10,7 

Katılmıyorum 52 16,4 27,1 

Kararsızım 57 18 45,1 

Katılıyorum 93 29,3 74,4 

Kesinlikle Katılıyorum 81 25,6 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME 

  

 N Minimum Maksimum Ortalama Medyan Standart sapma 

I1 317 1 5 3,67 4,0 1,275 

I2 317 1 5 3,88 4,0 1,101 

I3 317 1 5 4,11 4,0 1,079 

I4 317 1 5 4,06 4,0 1,014 

I5 317 1 5 3,95 4,0 1,032 

I6 317 1 5 3,81 4,0 1,137 

       

 

I1 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 28 8,8 8,8 

Katılmıyorum 36 11,4 20,2 

Kararsızım 50 15,8 36 

Katılıyorum 101 31,9 67,9 

Kesinlikle Katılıyorum 102 32,1 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

I2 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 16 5,0 5,0 

Katılmıyorum 19 6,0 11,0 

Kararsızım 61 19,2 30,2 

Katılıyorum 114 35,7 65,9 

Kesinlikle Katılıyorum 107 34,1 100,0 

Toplam 317 100,0  
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I3 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 17 5,4 5,4 

Katılmıyorum 13 4,1 9,5 

Kararsızım 28 8,8 18,3 

Katılıyorum 121 38,2 56,5 

Kesinlikle Katılıyorum 138 43,5 100,0 

Toplam 317 100,0 

I4 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 9 2,8 2,8 

Katılmıyorum 19 6,0 8,8 

Kararsızım 43 13,6 22,4 

Katılıyorum 120 37,9 60,3 

Kesinlikle Katılıyorum 126 39,7 100,0 

Toplam 317 100,0 

I5 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 10 3,2 3,2 

Katılmıyorum 22 6,9 10,1 

Kararsızım 50 15,8 25,9 

Katılıyorum 126 39,8 65,6 

Kesinlikle Katılıyorum 109 34,4 100,0 

Toplam 317 100,0 

I6 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde 

Kesinlikle katılmıyorum 18 5,7 5,7 

Katılmıyorum 26 8,2 13,9 

Kararsızım 54 17,0 30,9 

Katılıyorum 119 37,6 68,5 

Kesinlikle Katılıyorum 100 31,5 100,0 

Toplam 317 100,0 
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ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

  

 N Minimum Maksimum Ortalama Medyan Standart sapma 

N1 317 1 5 2,23 2,0 1,207 

N2 317 1 5 2,38 2,0 1,337 

N3 317 1 5 2,54 2,0 1,281 

N4 317 1 5 2,48 2,0 1,286 

N5 317 1 5 2,15 2,0 1,300 

       

 

N1 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 103 32,5 32,5 

Katılmıyorum 109 34,4 66,9 

Kararsızım 60 18,9 85,8 

Katılıyorum 18 5,7 91,5 

Kesinlikle Katılıyorum 27 8,5 100,0 

Toplam 317 100,0  

 
 

N2 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 104 32,8 32,8 

Katılmıyorum 96 30,3 63,1 

Kararsızım 49 15,5 78,5 

Katılıyorum 31 9,8 88,3 

Kesinlikle Katılıyorum 37 11,7 100,0 

Toplam 317 100,0 
 

 
N3 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 78 24,6 24,6 

Katılmıyorum 93 29,3 53,9 

Kararsızım 82 25,9 79,8 

Katılıyorum 25 7,9 87,7 

Kesinlikle Katılıyorum 39 12,3 100,0 

Toplam 317 100,0  
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N4 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 91 28,7 28,7 

Katılmıyorum 90 28,4 57,1 

Kararsızım 62 19,6 76,7 

Katılıyorum 45 14,2 90,9 

Kesinlikle Katılıyorum 29 9,1 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

N5 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 137 43,2 43,2 

Katılmıyorum 80 25,3 68,5 

Kararsızım 42 13,2 81,7 

Katılıyorum 32 10,1 91,8 

Kesinlikle Katılıyorum 26 8,2 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

GENEL Ġġ TATMĠNĠ  

  

 N Minimum Maksimum Ortalama Medyan Standart sapma 

J1 317 1 5 3,88 4,00 1,238 

J2 317 1 5 3,05 3,00 1,210 

J3 317 1 5 3,86 4,00 1,009 

       

 

J1 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 18 5,7 5,7 

Katılmıyorum 39 12,3 18 

Kararsızım 39 12,3 30,3 

Katılıyorum 89 28,1 58,4 

Kesinlikle Katılıyorum 132 41,6 100,0 

Toplam 317 100,0  
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J2 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 40 12,6 12,6 

Katılmıyorum 65 20,5 33,1 

Kararsızım 91 28,7 61,8 

Katılıyorum 82 25,9 87,7 

Kesinlikle Katılıyorum 39 12,3 100,0 

Toplam 317 100,0 
 

 

 
J3 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 10 3,2 3,2 

Katılmıyorum 21 6,6 9,8 

Kararsızım 63 19,9 29,7 

Katılıyorum 133 41,6 71,3 

Kesinlikle Katılıyorum 91 28,7 100,0 

Toplam 317 100,0  

 

BĠREY-ÖRGÜT UYUM ALGISI  

 

BÖU1 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 22 6,9 6,9 

Katılmıyorum 35 11,0 17,9 

Kararsızım 70 22,1 40 

Katılıyorum 122 38,5 78,5 

Kesinlikle Katılıyorum 68 21,5 100,0 

Toplam 317 100,0  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 N Minimum Maksimum Ortalama Medyan Standart sapma 

BÖU1 317 1 5 3,56 4,00 1,145 

BÖU2 317 1 5 3,50 4,00 1,105 

BÖU3 317 1 5 3,38 4,00 1,153 
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BÖU2 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 19 6,0 6 

Katılmıyorum 40 12,6 18,6 

Kararsızım 74 23,3 41,9 

Katılıyorum 126 39,8 81,7 

Kesinlikle Katılıyorum 58 18,3 100,0 

Toplam 317 100,0 
 

 

 
BÖU3 Frekans Yüzde Kümülatif Yüzde  

 Kesinlikle katılmıyorum 26 8,2 8,2 

Katılmıyorum 45 14,2 22,4 

Kararsızım 83 26,2 48,6 

Katılıyorum 112 35,3 83,9 

Kesinlikle Katılıyorum 51 16,1 100,0 

Toplam 317 100,0  
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