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incelenmektedir. Bu kapsamda degerlemeciler 205 aday1 orgiite uyum agisindan
degerlendirmigler ve ise alma-almama tavsiye kararmin veri formu tizerinde
isaretlemislerdir. Adaylarin gercekten ise alinip- alinmadiklar1 (ise alma karar1) ve isten
ayrilip- ayrilmadiklar1 veri toplanan siire boyunca denek bazinda takip edilerek veri
formuna islenmistir. Veri seti SPSS programinda regresyon ve korelasyon yontemleri
kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonuglari, degerlemecinin adaya iligkin birey-orgiit
uyum algisi, ise alimi tavsiye etme ve oOrgiitsel ise alim kararlar1 ile isten ayrilma
davranig1 arasinda istatistiki olarak anlamli iliskiler oldugunu gostermektedir.
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THE EFFECTS OF PERSON ORGANIZATION FIT ON HIRING DECISIONS
AND ACTUAL TURNOVER: AN EMPRICAL STUDY

This study examines the effects of person-organization fit (POF) on hiring
recommendations of the recruiters and employees’ actual turnover decisions in the
selection and recruitment process. In this context, the recruiters evaluated 205
candidates in terms of person-organization fit (POF) and pointed out the recruitment
recommendation decisions on the data sheet. The fact whether candidates are actually
hired or not (organizational hiring decision) and whether they have left the job or not
has been processed in the data form by being followed up on the subject basis during
the data collection period.The data set was analyzed by using the regression and
correlation methods in the SPSS program. Analysis results reveal that there are
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statistically significant relationships among interviewer’s’ fit perception, hiring

recommendation, organizational hiring decisions, and actual turnover.
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GIRIS
Giliniimiizde is diinyasinda hizla gelisen rekabete karsi orglitler gerekli tiim onlemleri
alarak hedeflerine ulasma yolunda bir¢ok ¢aba sarfetmektedir. Orgiitleri basariya ya da
basarisizliga gotiirecek olan ise sahip oldugu en degerli varligi “insan kaynagi” dir.
Orgiitler i¢in ancak, dogru insan kaynagmi dogru sekilde kullanarak en verimli
sonuglar1 elde etmek, hedeflere ulasmak ve bu rekabet yarisinda ilk siralarda yer almak
miimkiin olabilmektedir. Bu noktada, Insan Kaynaklari alaninda ve Orgiitsel Davranis
alanindan uzun zamandir énemli bir arastirma konusu olmus “Birey Orgiit Uyumu”
kavram karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiitler Birey Orgiit uyumu olarak adlandirilan,
genelde birey ve Orgiitlerin hedefleri, amaclari, kisisel o6zellikleri, ihtiyaglari,
beklentileri gibi degerleri arasindaki eslesme gilinlimiiz 6rgiitlerinde insan kaynaklari ise
alim siiregleri ve sonrasinda orgiitiin genel basarisi i¢in énemli bir kavram olarak yer
almaktadir. Literatirde Birey Orgiit Uyumu’nun farkli is tutumlar1 ile arasindaki
iliskiler bircok ¢alismada incelenmis ve Birey Orgiit Uyumu’ nun, is tatmini, orgiitsel
baglilik vb. is tutumlari ile arasinda pozitif yonlii bir iligkiyi tespit etmistir.*
Insan Kaynaklar1 ise alim siiregleri temelinde Birey Orgiit Uyumu’ nu inceleyen
arastirmalar ise, yiiksek diizeyde uyumun, isverenlerin ige alim tavsiye ve ise alim
lararlarini pozitif yonde tkiledigini, ayrica isten ayrilma davranisi ile de negatif yonlii
bir iligki i¢inde olduklarini tespit etmislerdir.?
Literatiirdeki ¢alismalardan yola ¢ikarak, bu ¢alismada da ise alim siirecine Birey Orgiit
Uyumu degerlendirmesi entegre edilerek, miilakatginin uyum algisinin ise alim tavsiye
karari, ise alim kararlar1 ve calisanlarin isten ayrilma davraniglar iizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu kapsamda bu tez iki boliim altinda toplanmuistir.
Tezin birinci bdliimiinde arastirmaya konu olan Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ve Ise
Alim Siirecinin tanimlamalar1 yapilmistir. Birey Orgiit Uyumu kavrami agiklanmaya
caligilmustir. Literatiir taramasi ile bu kavramin detaylar1 paylasilmistir. Birey Orgiit

Uyumunun Ise Alim ve Isten Ayrilma arasindaki iliskisi ortaya konmaya calisiimustir.

YJennifer Chatman, “Matching People And Organizations: Selection And Socialization In Public
Accounting Firms”, Administrative Science Quarterly, Vol.36, 1991, s. 459-484

“Daniel M. Cable, Timothy A. Judge, “The Role Of Person Organization Fit In Organizational Selection
Decisions”, CAHRS Working Paper Series, Paper 197, 1995, s. 2



Tezin ikinci boliimiinde ise Birey Orgiit Uyumunun ise Alim Tavsiye Kararlari, Ise
Alim Kararlar1 ve Calisanlarin Isten Ayrilma Davranislari ile arasindaki iliskileri tespit
edebilmek, ve arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla, 6zel sektdrde bir otomotiv

firmasinda gergeklestirilen uygulama ve analiz detaylar1 paylagilmistir.



BiRiINCi BOLUM
A. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE PERSONEL SECME VE iSE
ALIM SURECI

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Giliniimiizde isletmeler i¢in en 6nemli deger insan kaynagidir ve bu kaynak ile rekabet
stratejilerine yon vermektedirler. Orgiitlerin temel {iiretim faktorlerinden biri olan
insanin, ikame edilememesi onu diger lretim faktorlerine gore daha onemli ve kritik
hale getirmektedir. Insan unsurunun giin gectikce artan énemiyle birlikte de, insan
kaynaklar1 yonetimi de, orgiitlerin yonetiminde ve gelisimde stratejik acidan daha fazla
onem kazanmustir. insan kaynaklar1 orgiitiin hedefleri igin var olan ve orgiite kendi
yetkinlikleri ile katki saglayan kisiler olarak tanimlanabilir.® Insan kaynaklar1 yonetimi
ise orgiitteki calisanlarin etkinlik ve verimliligini yiikseltmek igin gerceklestirilen
faaliyetleri kapsamaktadir. Bir bagska deyimle, iggdren ihtiyacina paralel olarak dogru
saylda iggérenin planlanmasi ve ise alinmasi, oryantasyon ile kuruma uyumunun
hizlandirilmasi, egitim ve gelisimi, kariyer planlamasi, kurumsal iletisim ve motivasyon
gibi bir ¢ok etkinligi kapsayan bir yonetim islevi olarak tanimlanabilir. Bu baglamda
diisiiniildiigiinde, Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) {ist yonetimler i¢in bir danisman ve

rehber olarak diisiintilebilir.

IKY terimi kullanilmaya baslandig1 giinden bugiine, terimsel ve pratikte bircok gelisim
ve degisime maruz kalmistir. Hala daha net ve bir tek dogru tanim yapilmakta
zorlanilmakta ve tammlar rgiitlere gore de zaman zaman degisiklik gostermektedir.

IKY’nin dénem boyunca yapilan tanimlamalarindan bazilar1 asagidaki gibidir.

Insan Kaynaklari Yénetimi, “Organizasyon ve insanlar arasindaki iliskileri etkileyen

tiirde yonetim karar ve hareketleridir.””

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, “Orgiitiin insan kaynaklari alaninda kisisel, orgiitsel ve
cevresel bir ¢cercevede ayrimcilik yapilmaksizin uygulanan orgiitiin amaglarina etkin bir

bicimde ulagmak i¢in gergeklestirilen gorev ve faaliyetlerdir.”6

% Canan Cetin, Esra Ding Ozcan, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, 2.B., Istanbul, Beta Kitabevi, 2014, 5.3
* Nuri Tortop v.d., “insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Ankara, 2006, s.10

5 Micheal Armstrong, “Human Resources Management Strategy&Action”, Clays Ltd, 1992, s.175

6 Sibel Gok, “21. Yiizyilda Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Istanbul, 2006, s.21



Insan Kaynaklar1 Y&netimi, “Genis anlamda 6rgiitiin en degerli varlig1 olan bireysel ve
toplu olarak oOrgiitsel amaclara ulasilmasina katkida bulunan g¢alisanlarin yonetimine

stratejik, kapsamli ve i¢ tutarli olan bir yaklagimdir.”’

Insan kaynaklar1 yonetimi, “Insani temel alan ve onun daha etkin, verimli, yararl
veliretken olmasi, diger yandan is doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi i¢in gereken

diizenlemelerin tamamin1 kapsar.” 8

Insan Kaynaklar1 yonetimi yaklasimi personel ydnetimine cagdas bir bakis agisidir.

Insan kaynag1 yonetimi personel ydnetiminin “insan” boyutunda alg11anmas1d1r.”9

Insan kaynaklar1 yonetimi genel olarak, organizasyon icin en etkili personeli bulmak,
gelistirmek ve bunun siirekliligini saglamak hedefiyle ortaya konan faaliyetlerin tiimii

olarak ifade edilmektedir.°

Insan Kaynaklari Yonetimi, insanlarin isgdren olarak nasil yonetilmeleri gerektigi
konusunda yeni bir diisiince tarzidir. IKY, &rgiitiin stratejik amaclarini gerceklestirmek

icin insan kaynagimi yonetme ve kontrol etme iizerine yogunlasmaktadir.'*

Barutgugil’e  gore, insan kaynaklar1 yOnetimi, bir organizasyon iginde
yiiksekperformansli iggiicliniin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmasi
ve eldetutulmasi i¢in yerine getirilen biitiin etkinliklerin yonetimidir. Yine Barutgugil’e
gore,genel bir tanimla “insan kaynaklari yonetimi, en genis anlamiyla bir isletmenin
endegerli varliginin, bunun anlami orada calisan personelin, etkin yonetimi icin

gelistirilenstratejik ve tutarli bir yaklasim olarak tarif edilebilir.”*?

Giinliimiizde insan kaynaklari kavramina bakildiginda isletmelerin en 6nemli unsuruolan
“insan’’ 1 ele almaktadir. Yani isletmeler i¢in insan unsuru olmazsaolmazlarindandir.
Insan kaynaklari; insan unsurunun isletmede oldukca yiiksek birperformans
sergilemesini ve ayn1 zamanda da ¢alisanin yasam Kkalitesini arttirmay1 hedeflemektedir.

Bu yaklasgimi ile insani iiretim siirecinin bir unsuru olarak ele alanklasik goriisten

7 Gok, a.g.e., s.21

8 flhami Findike1,” Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, 5. BS., Istanbul, Alfa Yaymlari, 2003, s.8

9 Dogan Canman, “Cagdas Personel Yonetimi”, Ankara, 1995, s.55

10Sadi Can Saruhan ve Ayla Oncer Ozdemir, “Deger hedefli isletmecilik”, 2004, Istanbul: Marmara
Unversitesi Nihad Sayar Egitim Vakfi, s.172

" Dursun Bingol, “Insan Kaynaklar1 Yoénetimi”, 6.BS., Arikan Basim Yayin, 2006, s.5

12 {smet Barutcugil, “Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Istanbul, Kariyer Yaymnlari, 2004, .32



styrilmaktadir. Insan ancak huzurlu ve tatmin olmus ise verimli olabilir diisiincesi

hakimdir.*®

insan Kaynaklar1 Yonetimi iki temel felsefe iizerine kuruludur.™

1- Firmanin hedefi dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmasi.

2- Isgoren ihtiyaclarmin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmast.

Literatiirdeki tanimlar ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavraminin tarihteki gelisimi

incelendiginde, Insan kaynaklar1 ydnetimi i¢in ii¢ tip yaklasim oldugu goriilmektedir.

Bunlar;

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimini personel yonetimine verilen yeni bir
ad olarak ele alan yaklasimlar:

Insan Kaynaklar1 Yonetimini personel yonetiminden farkli goriip, insan
kaynaklar1 yOnetiminin bir kurama dayandirilmas: gerektigini, kuram
gelistirmenin de sosyal bilimlere dayanilarak miimkiin olabilecegini ileri siiren
yaklagimlar.

Stratejik insan kaynaklar1 yaklagimi.

Insan kaynaklar1 yonetiminin bir sirkete getirecegi katkilarsa su sekildedir:*

Insan kaynaklar1 yonetimi her tiirlii kaygidan uzaklasarak degisime agik ve
stirekli bagartya yonelik insanlar yaratilmasina yardimci olur.

Personelin is giivenligi ve is saglhigi gibi c¢ikarlarinin korunmasima katkida
bulunur.

Insan kaynaklarmm bilingli ydnetmek sirket icin bir yatirim ve karlilik getirir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, sirkete siirekli gelisim imkanlar1 saglar.

Glinlimiizde artik pek cok sirket, rekabette geri kalmamak icin insanin yonetilmesi

gereken bir kaynaktan ¢ok yatirnm yapilmasi gereken birsermaye unsuru olarak

gormeye baslamis ve bu diislince insan kaynaklar1 yoOnetimininsirketlerin en ana

boliimlerinden birisi durumuna geldiginin en iyi gostergesi olmustur.

3 Mehmet Kose, “Aile Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, (Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, Kadir
Has Universitesi, 2010, 5.53

1 Zeyyat Sabuncuoglu, “Iinsan Kaynaklari Y6netimi”, Bursa, 2000, s.3

15 Sabuncuoglu, “insan Kaynaklari Yénetimi Uygulama Ornekleri ile”, 5.5



1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclari

Insan Kaynaklar1 Yénetimininen &nemli ve ilk amaci sirketin verimliligini yiikseltmek,
sirket personellerinin ihtiyaclarint karsilamak ve onlarin islerinden gereken doyumu
pozitif anlamda almalarini saglamaktir. Bu yaklasima gore Insan Kaynaklar1 Yonetimi
bir yandan sirketin yiiksek verimle ¢alismasini 6te yandan ¢alisanlarin yiiksek verimle
ve motive ¢alismalarini amaglar. Bu amaca ulasmak i¢in Insan Kaynaklar1 Y&netimi
olarak sirket kiiltliri olusturulmasi bu kiiltliriin personeller tarafindan benimsesi gibi
daha soyut konularda da farkli politikalar uygulanmaktadir. insan Kaynaklari
Yonetiminin sirket verimliligini yiikseltmesi i¢in Oncelikli olarak sirketlerin en degerli
varlig1 olan insan kaynagina gerekli dnemi vermesi ve gerekli yatirimlari yapmasi
gereckmektedir. Bu amagla personeli mevcut sirket kiiltiiriinii benimsemeden, kisisel ve
mesleki egitimlere ve ¢alisan motivasyonun arttirilmasina kadar her alanda
destekleyecek uygulamalar1 gerceklestirmektedir.Bu anlamda personel acisindan
isletmeyi cekici hale getirme, basarili personelleri sirkette uzun vadeli tutabilme,
personeller arasindaki adaleti saglama, manevi anlamda oldugu kadar maddi anlamda
da tatmin etme ve kisisel gelisime katki saglama konularinda ¢aba sarfetmektedir.
Orgiitsel hedefleri ve bireysel gereksinimleri birbirinden ayri ve birbirini dislayict
sekilde gormek yerine, bu iki kavramin birbirini destekleyecek sekilde islenmesi insan

kaynaklar1 yaklagiminingikis noktasini olusturmaktadlr.16

Farkli bir kaynakta insan kaynaklari yonetiminin temelde iki énemli amaci oldugu
belirtilmistir. Bunlarin ilki, drglitte gorev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini
rasyonel bi¢imde kullanarak oOrgilite olan katkilarim1i maksimum diizeye c¢ikarmak,
ikincisi ise, Orglitte gorev yapan insanlarin miimkiin oldugunca isten tatmin olmalarini
saglamaktir.”’” Insan Kaynaklari Yonetiminin amaglari genel gercevede bakildiginda,
toplum, Orgiit, ve calisanlar tarafindan belirlenen talepleri karsilamali ve gereken
dengeyi kurmalidir.

Ozetle, Insan kaynaklar1 ydnetimi i¢in evrensel olan dort tane amag bulunmaktadir. Ve

bu amaglar birbirini destekler ve birbirine entegre olarak goriilebilir. Orgiit, toplum

®Ebru Dural Yasar, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ise Alma Yontemleri Japonya’da Ise Alma
Yontemleri ile Tiirkiye’de Ise Alma Yontemlerinin Karsilastirilmasi”, (Yiiksek Lisans Tezi), Sakarya
Universitesi, 2011, 5.210

17Hiiseyin (")zgen, Azim Oztiirk & Azmi Yalcin, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Adana, Nobel Kitabevi,
2002, s.8-9



veya birey bazinda herhangi bir amacin sonuca ulasmasi olumlu ya da olumsuz tim
stireci parallel olarak etkileyecektir. Bunlar:*®
Toplumsal Amac¢: Toplumdan gelen istek ve baskilarin Orgiit iizerindeki negative
etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarmma karst ahlaki ve sosyal
sorumlulukbilincine sahip olmak.
Orgiitsel Amac: Insan kaynaklart  yonetimi, Orgiitin  amaglarm1  ve
hedeflerinigerceklestirmesini saglayacak en dnemli aragtir. Insan kaynaklari ydnetimi
orgiitselamacin ger¢eklesmesine hizmet edecek bir birimdir.
Islevsel Amac: Orgiitiin ihtiyaclarma ve hedeflerine uygun diizeyde israfa
miisaadeverilmeden birimin katkisini siirdiirmek insan kaynaklar1 yonetiminin islevsel
amaciolmaktadir.
Kisisel Amag: Is gorenlerin istihdamlarini siirdiirmek ve is gorenlerin motivasyonu
saglanmak isteniyorsa, is gorenlerin kisisel amaclar1 karsilanmak zorundadir.Kisisel
amaglarini gergeklestirmekte is gorenlere yardim etmek insan kaynaklari yonetiminin
gorevlerinden biridir.

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari
Daha &nce bahsedildigi gibi Insan Kaynaklari Yonetimin temel amaci sirket
verimliligini ylikseltmek ve bununla birlikte sirketin en degerli varligi olan insan
kaynaginin ( varliginin) da en verimli sekilde kullanilmasini1 saglamak ve ihtiyaglarini
karsilamaktir. Bu amacina ulasabilmek adina Insan Kaynaklar1 Yonetimi, asagida
belirtilen fonksiyonlar ile gerekli uygulamalar1 gergeklestirmektedir. Insan Kaynaklari
yonetimi, gerekli insan kaynaklar1 planlamasini yapmak, sirket kiiltlirtine ve ilgili
poizsyonlara en uygun kisileri sirkete kazandirmak, bu kisilerin egitim ihtiyaglarinin
karsilanmasi, performanlarinin degerlendirilmesi ve kariyer planlamalarinin yapilmasi,
{icretlerinin belirlenmesi ve yonetilmesi gibi eylemleri kapsar. Insan Kaynaklari

Y 6netiminin baglica fonksiyonlart asagidaki gibidir;19

- Insan Kaynaklar1 Planlamasi
- Insan Kaynaklar1 Temini ve Se¢imi

- Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme

Niliifer York Karailig, “Sirket Birlesmelerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi”, (Yiiksek Lisans Tezi),
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Afyonkarahisar, 2002, .45

¥Belma Keklik, “insan Kaynaklar1 Teriminde Kullanilan Tekniklerin Etkinliklerine Iliskin Kobilerde Bir
Arastirma ve Model Onerisi”, (Yiksek Lisans Tezi), Isparta Universitesi, Isparta, 2008, s.16



- Performans Degerlendirme

- Kariyer Yonetimi

- Ucret Yonetimi

- Saglik ve Glivenlik Yo6netimi
- Endiistriyel iliskiler Y&netimi

1.2.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Yonetim siirecinin baslangicini Insan Kaynaklar1 Planlamasi
olusturmaktadir. Insan Kaynaklar1 Planlamasi Insan Kaynaklar1  Y&netim
fonksiyonlarinin en 6nemli ilk fonksiyonudur. Daha ¢ok kadrolama siireci ile ilgili
olmakla birlikte sirketin genel Ongoriilerini de Onemli derecede etkilemektedir.
Tahminlerin iyi yapilabilmesi hem orgiit hem de toplumagisindan insan kaynaginin
optimal kullanimina olanak verecegi igin Orgiitlerde insan kaynagi planlamasina 6nem

verilmelidir.?°

Orgiitiin sahip olduguinsan kaynaklarini en akilci bir sekilde kullanmayt, giiniimiizde ve
gelecekteki insan giiciikaynagint nicelik ve nitelik acgisindan kararlagtirmayi amag

edinen dngdriiye insankaynaklari planlamasi denilmektedir.”*

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin amaglarina ulasabilmesi igin iyi yapilanmis bir planlama
stirecine sahip olmalidir. Her sirket kendi beklenti ve sartlarina uygun bir insan
kaynaklar1 planlamas: gerceklestirmektedir. insan Kaynaklar1 Planlama siireci dinamik
ve degisen bir siirectir. Sirket ici veya sirket dis1 degiskenler ile ilgili baz1 ongoriilere
dayanmaktadir. Bu sebeple, bazi i¢sel ve digsal degiskenlerden etkilendigi sdylenebilir.
Icsel degiskenler olarak, emekli olma, isten ayrilmalar, yatirim kararlari, finansal giic
sayilabilir. Digsal degiskenler olarak da, ekonomik, sosyal, teknolojik degisimler,

rekabet kosullarindaki degisimler, piyasa arz ve talep degisimleri sayilabilir.

Isgiicii planlamasinin isletmelere sagladig1 yararlar kisaca sunlardir:?
- lsgiicii eksikligi veya fazlaligmin, ydnetim igin bir maliyet unsuruolmadan,

hesaplanmasina ve diizeltilmesine imkan saglar,

2Oznur Yiiksel, “insan kaynaklar1 yonetimi”, 2007 6.BS, Ankara: Gazi Kitapevi, .69

?IS1dika Deniz Kiziloglu, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ise Alim”, (Yiiksek Lisans Tezi), istanbul,
Bahgesehir Univeristesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2012, 5.18

?Serkan Oztiirk, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerleme Uzerine Bir Uygulama”,
(Yiiksek Lisans Tezi) Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Canakkale, 2009,
s.15



- Isgiiciiniin, yetenek ve becerilerini en iist diizeyde kullanmasini saglar,
- Personel ile ilgili sorunlarin tan1 ve ¢ézlimiiniin kolaylastirilmasini saglar,
- Ust diizey is planlarmnin (finansal, iiretim, pazarlama) gelistirilmesine yardimci
olur,
- Diger insan kaynaklar1 faaliyetleri ve politikalarinin degerlendirilmesine olanak
saglar.
1.2.2. Insan Kaynaklari Temini ve Secimi
Insan Kaynaklar1 yonetimi igin 6nemli asamalardan bir digeri de personel temini ve
se¢imi yani ise alim siirecidir. Insan kaynaklar1 temini ve se¢imi, personel ihtiyacinin
belirlenmesi, uygun personelin ilgili yontemler ile bulunmasi, yerlestirilmesi, ve
adaptasyon siireclerini kapsamaktadir.
Isletmelerin gelecegine yon verecek en Onemli kaynak olan insan kaynagmin bu
asamada sirket ihtiyac ve beklentilerine, ayni zamanda sirket kiiltiirline ve isin
gereklerine nicelik ve nitelik bakimindan en uygun olacak sekilde secilmesi biiyiik
onem tagimaktadir. Uygun adayin se¢ilmesi sirkete olumlu is sonuglart dogurmaktadir.
Boylece orgiitsel ve bireysel anlamda olumlu sonuglar elde edilmis olacaktir. Uygun
olmayan bir aday farkli sebeplerden dolay1 sirkete alindiginda hem o6rgiitsel agidan hem
de bireysel agidan olumsuz sonuglar ile karsilagsmaya yol agmaktadir.
Objektif ilkelere dayali bir i géren secim siireci isletmeye karsi giiven olusturdugu gibi,
adaylar arasindan en iyisini segmekle isletmeye daha verimlibir ¢alisma olanag: verir. 2
Bilimsel anlamda ise alma ve segme kavrami bir isletmedeki belirli islerde ¢alisacak
muhtemel kisilerin aranmasi, belirli kriterlere gore secimi ve ise yerlestirilmesi
siirecidir.?!
Amerikan Insan Kaynaklart Yonetimi Dernegi (SHRM) tarafindanbelirlenen insan
kaynaklar1 fonksiyonlarina gore; insan kaynaklar1 planlamasi,personel secimi ve ise

alma islevine iligkin faaliyetler asagida belir‘[ilrni§‘[ir:25

#Sencer Yurdatapan, “Tirk Bankacilik Sektorinde insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarini
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi), Edirne, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisi, 2011, s.39

# Gamze Aslan, “insan Kaynaklari Y6netiminde ise Alma ve Egitimin Kariyer Yonetimi ile Iliskisi, Bir
Sirketin Kariyer Yonetimi Uzerine Inceleme”, (Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, Beykent Univeristesi
Sosyal Bilimler Ensititiisii, 2012, s.14

% Ayfer Kahveci, “insan Kaynaklari Yénetiminin Isletme Verimliligine Etkileri”, Sivas, Cumhuriyet
Universitesi Sosyal Bilimler Enstiitiisii, 2012, .37



- Organizasyondaki spesifik isler i¢in gerekli nitelikleri belirlemek iizere is
analizlerinin yapilmasi.
- Organizasyonun amagclarma ulagsmas1 i¢in gerek duyulan insan kaynagi
ihtiya¢larinin tahmin edilmesi.
- Bu ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in bir planin gelistirilmesi ve uygulanmasi.
- Amaglarina ulagsmasi i¢in ihtiyag duyulan insan kaynaklarimin organizasyona
kazandirilmasi.
- Organizasyondaki belirli pozisyonlar i¢in personelin se¢imi ve ise alinmasi.
1.2.3. Insan Kaynaklarinda Egitim
Egitim genel anlamda bakildiginda kisilerin mevcut bilgi, beceri ve davraniglarinin
gelistirilmesine yonelik uygulamalar1 kapsayan bir siiregtir. Insan Kaynaklarmin en
onemli amaglarindan biri olan c¢alisanlarin egitim ihtiyaclarinin karsilanmast,
calisanlarin hem kisisel hem de Orgiitsel anlamda tatminini saglayarak, yetkinlik
anlaminda da onlarin gelisimine katki saglayip sirkete kars1 bagliliklarinin da artmasini
saglar.
Gelisen diinya ve stirekli degisen teknoloji gibi digsal degisimlere ayak uydurabilmek
adina egitimin 6nemi gitgide daha da artmaktadir. Orgiit ve kisisel ¢iktilar1 da
diistintildiiglinde egitim, orgiitiin ve ¢alisanlarin yetkinliklerinin arttirtlmasinda 6nemli
bir yere sahiptir.
Insan kaynag1 temini ve se¢im siirecinde ilgili is i¢in en uygun personeli segmek ne
kadar 6nemli ve zor bir siire¢ ise, ise alinan bu personellerin egitim anlaminda da
gelistirilmesi ve bu egitimlerin siirekliligi sirket itibar1 agisindan 6nemlidir. Ise alim
stirecinde her zaman tam anlamiyla saglanamayn uyum, ise alim sonrasinda egitim ve
gelistirme siireci ile desteklenebilir. Ayn1 zamanda 1yi planlanmis bir egitim programi
olmas1 kadar, verilen bu egtimlerin c¢iktilarinin da is sonuglarma ve c¢alisan
performansina yaptig1 katki gézlenmeli ve degerlendirilmelidir.
Egitim siirecinde kullanilan farkli yontemler mevcuttur. Bu yontemleri en temelde
isbas1 ve isdis1 egitim olarak ikiye ayirmak miimkiindiir.?®
Isbas1 egitim metotlari; ise ahistirma egitimi,gdzetimci yaninda egitim, monitor
araciliftyla egitim, yonlendirme araciligiyla egitim,rehberlik, davranis modelleme

rotasyon ve yetki devridir.

% Bingol, a.g.c., 5.257
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Isdis1 egitim metotlar ise;seminerler, kurslar ve konferans yonetim oyunlari, rol
oynama, vaka, 6zel okumapargalari, duyarlilik egitimi ve in-basket metodudur.
1.2.4. Performans Degerlendirme
Sirketler icin Insan Kaynaklarinin diger fonksiyonlar1 kadar performans degerlendirme
fonksiyonunun da 6nemi biyliktiir. Bir isyeri acisindan baktigimizda performans
calisanlarin ne kadar yetkin ve iyi bigimde g¢aba gosterdiklerinin bir Olglstiidiir. Bir
isyerinin basaris1 her bir calisanin gosterdigi performansa bagli olarak degisir.
Calisanlar icin uygulanan performans degerlendirme sonucundan elde edilen giktilar
sirket belirli kararlar almasinda yol gdsterici olmaktadir. Yine bu siirecin ¢iktilar Insan
Kaynaklarimnin ticret ve kariyer yonetimi gibi diger fonskiyonlarini da etkilemektedir.
Performans Degerlendirme,organizasyonda calisanin bagli oldugu kisi tarafindan
onceden tanimlanmig ve belirlenmis olan bazi verilerle isgéren performansini
degerlendirmesidir.27
Performans yonetimindeki nihai amag¢ bir Orgiitiin hedeflerine en iyi bicimde
ulagabilmesi amaci1 ile c¢alisanlarin becerilerini  ve yeteneklerini  gelistirip
kullanabilecekleri ve uyumlu hale getirerek orgiite fayda saglayacaklari bir ortam ve
kiiltiiriin yarat11m351d1r.28Bu ortam yaratilirken siire¢ adil ve objektif bir sekilde
yiirlitiilmelidir. Bu sekilde uygulanan bir siire¢ ¢alisanlar tarafindan da tatmin edici
sonuglara yol agar ve sirkete kars1 gliven duygularinin artmasini saglar.
Bir performans degerleme sisteminin etkinligi icin su dort ozelligin bulunmasi
gerekmektedir;?®
1- Sistem is ile ilgili davraniglar1 degerlemelidir. Yapilan isin geregi neyse
degerleme o Olgiitleri esas almalidir. Cinsiyet, siyasi diisiince, etkin koken,
akrabalik, hemserilik gibi faktorler degerlemeyi etkilememelidir.
2- Sistem basit ve pratik olmalidir. Degerleme yontemi; agik, net, kolay anlasilir ve
herkes tarafindan uygulanabilir 6zellikler tagimalidir.
3- Her is i¢in ayr1 ayr1 basart Olgiitleri belirlenmelidir. Bu olgiitler miimkiin
oldugunca somut olmal1 (8 saatte 20 birim tiretmek gibi), subjektif faktorlere yer

verilmemelidir.

" Temel Calik, “Performans Yonetimi: Tanimlar-Kavramlar-ilkeler”, Ankara, 2003, s.47

% Mehmet Akif Helvaci, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 35, 1-2, 2002, 5.156

# Selma Ozcan, “Otel isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yeri ve Onemi”, (Yiiksek Lisans
Tezi), Edirne, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, 2011, 5.48
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4- Degerleme sonuglart personele aktarilmalidir. Dosyalar arasinda kalan,
personelden gizlenen degerleme sonuglarmin fazla bir anlami yoktur.
Personelin, iistlerinin kendisi hakkinda ne diisiindiiklerini 6grenmesi en dogal
hakkidir.

1.2.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer Yonetimi fonksiyonu diger fonksiyonlar gibi oOrgiit ¢alisanlarinin kariyer
gelisimlerine yon verebilmek, onlart olduklar1 yerden farkli yerlere ulastirabilmek,
yetkinlikleri ve performanslarina gére kariyer yol haritalar1 ¢izebilmek ve sonucunda
yine ¢alisanlarin is tatminlerini saglamak adina dnem tasimaktadir. Ancak bu siire¢ tek
tarafli olarak diisiiniilemez. Orgiitiin ¢alisanlarinin gelecekteki kariyer basamaklarini
diisiindiigii ve planladigi kadar,en basta calisanlarin da kendileri i¢in planladigi,
hedefledigi bir yol olmalidir. Calisanlar da bu siiregte, mevcut yetkinliklerinin ve
becerilerinin ne oldugunun ve bir iist basamaga ¢ikabilmek i¢in gerek yetkinlik gerekse
davranigsal olarak nelere sahip olmasi gerektiginin bilincince olmalidir. Boylece siire¢
karsilikli olarak dengeli ve dogru bir sekilde yiiriitiilmiis olacaktir. Ayn1 zamanda daha
once de bahsedilen egitim fonksiyonu ile de bu siire¢ desteklenmelidir. Bir sirkette iyi
bir kariyer yonetimi siirecinin olmasit her zaman i¢in planlanan tiim asamalarin her
zaman igin yiizde yiiz gergeklesecegini gostermez. Onemli olan galisanin gelisme
isteginin canli tutulmasidir.*

Giliniimilizde, etkin bir kariyer yOnetimi uygulamasia sahip sirketler calisanlar
tarafindan daha ¢ok ilgi gormektedir. Bu gibi sirketlerde ¢alisanlar kuruma daha baglh
ve daha motive calismaktadirlar. Kisiler bulunduklar1 sirketlerde gelecekte
gelebilecekleri basamaklart net bir sekilde gorebildiklerinde ya da tahmin
edebildiklerinde, isten ayrilma niyetleri diisiik olmasi1 beklenir. Fakat iyi bir kariyer
yonetimi olmayan sirketlerde bu kariyer yonetimi sistemi c¢alisanlarin isten
ayrilmalarina sebep olmaktadir. Onlerini gdremeyen veya sirketlerinin kendilerinin
gelisimine katki saglamadigini diisiinen ¢alisanlar isten ayrilma niyetinde bulunarak en
kisa zamanda isten ayrilma davranisini da gostermektedirler.

1.2.6. Ucret Yonetimi
S6z konusu 6demenin literatiirdeki ve hukuki alandaki karsiligi olan iicret kavrami,

“emegin TUretime olan katkis1 sonucunda, emegi sunana Odenen bedel” olarak

% jlhami F indikei, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, 8.BS., Istanbul, Alfa Yaymnlari, 2009, s.342
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degerlendirilmektedir. Bu noktadaki emek, el ya da zihnin emegi olarak ortaya
cikabilmektedir. Bu iki emek tiirinden de iiriin ya da hizmetler ¢ikabilmekte ve

boylelikle de emek bir sekilde ticrete déniismektedir.®*

Bu siiregte varligina ve insasina ihtiya¢ duyulan iicret yonetim sistemi, ¢alisanlara
Odenecek ticretlere dair olan politikayl, yapiyl, sistemi ve uygulamalar1 igeren bir
mekanizmay1 ifade etmektedir. Isletmelerin stratejilerine ve politikalarina gore
degisiklik gosterebilen ticret yonetim sistemi siirekli degisen degil belli kriterlere gore
tasarlanan bir sistemdir.®®* Her sirketin kendi dinamigine gore belirlenmis bir iicret
politikas1 vardir. Bu politikalar sirketler i¢in ¢alisanlarini ise, sirkete motive etme araci
olarak diisiintilebilir. Yiiksek bir iicret skalas1 ve adil bir iicret sistemi sirkete daha bagli,

daha ¢ok katki saglamay isteyen ¢alisan profilinin olmasini saglar.

Sirketlerde tiicret yoOnetiminin adil, uygulanabilir ve siiriidiiriilebilir olmasi 6nem
tasimaktadir. Iyi yapilandirilmis bir iicret sisteminin ve ydnetim siirecinin varlig
calisanlar acisindan sirkete karsi olumlu bir yaklasim ile sonuclanmaktadir. Ucret,
calisanlar icin herzaman olmasa da genelde birinci derecede bir Oncelik olarak

tanimlanmaktadir.

Ucret sistemi ve yonetimi insan kaynaklar1 ydnetiminin bir fonksiyonu olmakla beraber
aslinda sirketler i¢in yasal bir zorunluluktur. Sirketler iicret sistemleri, diizenli {icret
0deme konusundaki duruslari ile disariya karsit kurumsal bir imaj sunmaktadirlar. Ve bu
imaj olumlu ya da olumsuz sekilde sirket sayesinde degismektedir. Ise alim siirecinin
heniiz basinda, adaylar tarafindan sorgulanan konulardan birinin sirkette iicretlerin

zamaninda ve diizenli bir sekilde 6denip 6denmemesi oldugu goriilmektedir.

2. INSAN KAYNAKLARI PRATIGi OLARAK PERSONEL SECME VE iSE
ALMA SURECI

Bu calismada personel se¢gme ve ise alma siireci esas alindig1 igin sézkonusu Insan

Kaynaklar1 pratiginin detayli sekilde incelenmesi gerekmektedir.

Ise alim siireci, sirketin belirli sebeplerle olusan agik pozisyonlarina en uygun adayim

bulunmasi, bulunan adaylar arasindan en uygun olanin se¢ilmesi ve ise yerlestirilmesi

31 Abdullah Kahraman, “Genel Olarak Ucret ve Ucretin Tahakkuku”, Kamu-is, Cilt7, Say1:2, 2003, 5.2
%2 Cenk Arslanalp, “Insan Kaynaklarinda Ucretlendirme, Politikalarimin Onemi: Bir Uygulama”, (Yiiksek
Lisans Tezi), Istanbul, Bahgesihir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2017, s. 29
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olarak tanmimlanan bir insan kaynaklari1 alt siirecidir. A¢ik pozisyonlara uygun aday
aranmaya baslamadan Once ilgili pozisyonlar ile ilgili is analizleri yapilmaktadir.
Boylece nasil bir aday arandigi daha net bir sekilde gorilmektedir. Aday arama
stirecinde pozisyon gerekliliklerine en uygun adayin segilmesi konusunda yardimci

olmaktadir.

Ise alim siirecinin amaci, alim yapilacak pozisyon gereklilikleri ile alinacak aday
arasinda hem niteliksel hem de davranigsal anlamda en iyi uyumu yakalayabilmektir.
Bu uyum aday ve pozisyon arasinda oldugu kadar aday ve orgiit arasinda da en yliksek
olacak sekilde bir ise alim yapilmalidir. Bu sekilde bir ise alim siireci sirketlere calisan

ve sirket acisindan olumlu etkiler ile geri donmektedir.

Her sirketin yillik olarak hazirlanan bir ise alim planlamasi varidr ve bu planlamaya
gore yil igerisinde ongoriilen gerekli alimlar gergeklestirilir. Ise alim siirecleri sirketten
sirkete degisen siireclerdir. Sirketlerin sektdrleri, organizasyon yapilari, biiyiikliikleri,

hedefleri gibi degiskenler ise alim siire¢lerinin de farklilasmasina sebep olmaktadir.

Tortop ve digerleri (2006), ise almayi, personelin ne bigimde alinacagi, alinirken
hangiusullere uyulacagi gibi konular1 kapsadigini, 6rgiitiin insan giicli gereksinmesinin
nicelik ve nitelik yoniinden en iyi bi¢imde karsilanmasi i¢in gerekli olan yontemlerden
yaralanilmasi ve yeter sayida ve nitelikli eleman1 zamaninda saglama amaci giidiilmesi

olarak belirtmislerdir.*

Bir ise alim siireci genel olarak asagidaki asamalardan olugsmaktadir. Bu asamalar kendi
iclerinde farkli alt siirecleri de barindirmaktadir. Ileriki basliklarda detayli bir sekilde

aktarilmistir.

- Ihtiyag¢ Belirleme

- Isgoren Bulma

- Isgdren Secme

- Referans Arastirmasi
- Ise Alim Karar

- Saglik Kontrolleri

- Is Teklifi

¥ Meltem Cetin, “ise Alim Siireciyle Yetkinlik Arasindaki Iliskiye Yonelik Bir Arastirma”, (Yiiksek
Lisans Tezi), Bilecik, Bilecik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2012, s.14
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- Ise Yerlestirme ve Oryantasyon

2.1. Sirketlerde Ise Alm Siirecinin Onemi

Insan kaynag sirketler igin en énemli girdi olarak tanimlanabilir. Insan kaynaginmn git
gide artan degeri ve Oneminin anlasilmasi, ise alim siireglerinin de sirketler i¢in
onemimin artmasina sebep olmaktadir. Bir sirketin hedeflerine ulasmasi sahip oldugu
insan kaynaginin yetkinligi, sirkete kazandirdigt know how ve becerileri ile paralel
olarak gerceklesir. Sirketlerin basaris1 genis bir cerceveden bakildiginda insan
Kaynaklar1 departmanin basarisina baghdir. Insan Kaynaklar1 departmanlarinin basarisi
ise oncelikle ise alim siireglerinin etkinligine ve basarisina baglidir. Dolayisiyla ise alim
stireci basta icinde bulundugu departman olan insan kaynaklarina sonrasinda ise tiim

sirket fonksiyonlarini aslinda dolayli yoldan etkilemektedir.

Maddi kaynaklardan etkin bi¢cimde yararlanilmasi da temelde insan unsuruna bagli
oldugundan, insan kaynaklarinin yeterliligi ve etkin bicimde yOnetimi, Orgiitsel basari
acisindan belirleyici faktordiir. bu baglamda; "kadrolama" diye de adlandirilan isgéren
temin ve sec¢imi; insan kaynaklar1 yonetiminin diger faaliyetlerini ve orgiitsel basariy1
etkileyen 6nemli bir islev olarak ortaya ¢ikmaktadir.®*

Ise alim siireleri dinamiktir. Cevresel faktdrler géz Oniine alinarak on goriilen insan
kaynaklar1 planlamasina uygun bir sekilde ise alim politikas1 izlenmelidir. Sirket
politikasina uygun ve dogru bir ise alim siireci sirketi uzun vadede insan kaynaginin
yetkinligi anlaminda basariya gotiirecektir. Is igin, ihtiyaca en uygun adayin segilmesi
siirecin basaris1 igin &nem tasir. Onemli olan, is ve birey arasindaki ve is ve Orgiit
arasindaki uyumun maksimum diizeyde saglanmis oldugu ise alimlar yapmaktir. Alinan
1sgorenin yaptigi ise yetecek diizeyde niteliklere sahip olmamasi egitim maliyetlerinin,
isi bilmemekten kaynaklanan iskazalarinin, isgiicii devrinin, diger personelin isyiikiiniin
artmasina, verimliligindiismesine sebep olur.®> Farkli olarak, ise alinan aday isin
gereklerine uygun olmasina ragmen igse alim siirecindeki yanlis degerlendirme ve
yonlendirmeden sonra, ise baslamasini izleyen siirede oOrgiitiin kiiltiirline, yapisina,
yeterince uygun olmadigini diisiinebilir. Bu da isgdrenin motivasyonunun diismesine,

isten ayrilma niyetine girmesine hatta isten ayrilma davranigi gostermesine sebep

% Kerem Calicioglu, “Tlag Sektériinde Ise Alim Uygulamalart: Bir Vaka Analizi”, (Yiiksek Lisans Tezi),
Istanbul, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiiisii, 2013, s.14

* Secil Goktas, “Ise Alim Siireci ve Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, Yildiz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2009,5.9
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olmaktadir. Tersi diisiiniildiiglinde, is ve birey, orglit ve birey uyumunun saglandigi ise

alimlarda, isten tatmin, mutlu ve sirkete de baglilig1 yiiksek ¢alisanlar goriilmektedir.

Personel ihtiyact ve personel alimlart sirketler bir anlamda maliyet demektir. Dogru ve
verimli bir ige alim siireci sirketler i¢cin bu maliyetleri maksimum diizeyde asagi ¢cekerek
ayn1 zamanda zaman bakimindan da kayiplar1 6nlemektedir. Ise alim siirecleri, hem ise
en uygun olan adayin se¢ilmesi hem de se¢im ve yerlestirme siirecinin en kisa zamanda
gerceklestirilmesi acisindan sirketi etkilemektedir. On gériilen ve ihtiyag duyulan
zamanlamada doldurulamayan pozisyonlar sirketler igin, 1is kayiplarina, 1is
gecikmelerine sebep olur. Sonu¢ olarak yine dolayli yoldan kayiplara ve maliyet
artislarina sebep olur. Bununla birlikte, doldurulamayan pozisyonlar sebebi ile ayni ya
da ilgili pozisyonlardaki mevcut c¢alisanlarin bazilarinin da artan is yikleri ile
motivasyonlarinin diigmesine de sebep olabilir. O nedenle, bu siirecte uygun adayin

bulunmasi kadar beklenilen en kisa zamanda siire¢lerin tamamlanmasi beklenmektedir.

Belirli bir {iriin iireten ya da hizmet veren her sirketin kendisine ait bir kimligi ve
disariya gostermis oldugu bir tavri vardir. Kurumsal imajlart ile belirli bir itibar edinen
sirketlerin bu imajlar1 belirli sebepler ile olumlu ya da olumsuz yonde etkinlenmektedir.
Ise alim siiregleri de aslinda bu kurumsal imajin bir pargasidir. Sirketler icin ise alim
stirecleri, kuruma katmak istedikleri adaylarin kurumu disaridan degerlendirdigi ilk
asamadir. Ve iletisimdeki ilk intiba gibi sirketler i¢in de, adayin sirket ile yasadig: ilk
deneyimi olan ise alim siirecindeki ilk izlenimi sirketin kurumsal imaj1 agisindan en
onemli asamadir. Sirketin ise alim yetkilisinin sergiledigi tutum ve davraniglardan,
sirketin ige alim siireclerinin yapilanmasindan, zamanlamasindan, geri doniislerin
yapilmasindan, siirecin sonlanmasina kadar tiim ise alim siireci adaylar tarafindan
degerlendirmeye tutulmaktadir. Boylece adaylarin deneyimleri sirket icin gelecekte
olumlu ya da olumsuz ¢iktilar ile geri donmektedir. Sirketlerin adaylar sectigi kadar
adaylar da sirketleri secme hakkina sahiptir. Bu nedenle ise alim siirecleri sirketlerin

itibar1 ve basarisi i¢in son derece 6nemli siire¢lerden biridir.
Isletmeye en uygun personeli segmenin isletmeye saglayacagi bazi1 avantajlar vardir;

- Isletmeye uyum saglamak zaman alan bir siirectir. Bu siireci kisaltabilmek i¢in
en iyl vasiflara sahip olan personel bulunmalidir ki gergek performans

seviyesine daha kisa siirede ulasabilsin.
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- lgili isin gerektirdigi standartlarin altinda olan bir kisiyi egitmek i¢in ¢ok zaman
harcanmasi gerekebilir. Oysa yoOnetici bu zamani, bir grup vasifli eleman
potansiyellerinin iist sinirlarina ¢ikarmak amaciyla kullanabilir.

- Basarmin karsisina konulacak olan parasal veya parasal olmayan ddiiller, hem
personelin motivasyonunu arttirir hem de isletmeye bagliligini arttirir.

- Yoneticilerin altinda ¢alisan personelin; islerini diizenli ve iyi sekilde yapiyor
olmasi; yoneticilerin kendilerini gelistirmek, yeni fikirler iiretmek, planlar
yapmak ve stratejiler saptamak i¢in daha fazla zaman sahibi olmasini saglar.

- "Ise yeni baslayan bir eleman isin gerektirdigi vasiflar1 biinyesinde tasiyorsa, bu
ona giiven veren bir unsur olacagindan g¢evresini tanimak, astlar1 ve {istleri" ile
iletisim kurmak i¢in daha rahat davranacak, firmaya uyum saglamasi daha

kolay olacaktir.®

Koc¢ (2001)’a gore rasyonel bir se¢cim sisteminin kurulamayarak ise uygun elemanlar

secememenin, birey ve kurum agisindan yol acacagi zararlar asagidaki gibi siralanir;
Birey acisindan;

- Yeteneklerinin iizerinde bir is i¢in se¢ildiginde, isi basaramayacagindan dolay1
bunalima girer,

- Yetenek, ilgi ve egitim diizeyinin altinda bir gorev i¢in secildiginde isi
benimsememe, ciddiye almama s6z konusu olabilir,

- Is doyumsuzlugu ortaya cikar,

- Ise baglilik azalur,

- Verimsizlik bas gosterir,
Kurum agisindan;

- Is kazalari, ise devamsizlik, isten ayrilmalar artar,

- Maliyetler artar,

- Hizmet i¢i egitim giderleri artar,

- Kurumda ¢alisan diger personel de olumsuz etkilenir,

- Etkinlik ve verimlilik azalir.>’

% Giilruh Giirbiiz, “Personel Arastirmalari ve Isgoren Se¢me Siireci”, 1.BS, Istanbul, Literatiir
Yayincilik, 2002, s.5
¥ Aslan, a.g.e., 5.45
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2.2. Ise Alim Siirecinin Asamalar1

2.2.1. lIhtiyac¢ Belirleme

Ise alim siirecinin ilk asamas ilgili pozisyon icin gerekli olan personelin seciminden
once, secilecek personel ihtiyacinin gerektirdigi nitelikleri belirlemektir. Ihtiyaci
beklenen egitim durumu, yas, deneyim, sektdr, boliim, pozisyon, teknik yetkinlikler,
davranigsal yetkinlikler gibi ¢esitli kriterler bazinda belirlemek personel temini siirecini
kolaylastirmaktadir. Bu nedenle, aday arama siirecinden once pzoisyon ile ilgili is
analizlerinin detayli bir sekilde yapilmis olmasi gerekmektedir. Bir isletme icerisinde
gerceklestirilen faaliyetlerin niteliklerinin, amaclarinin, bu faaliyetleri gerceklestiren
isgorenlerin kisilik 6zelliklerinin, is ortaminin ve kosullarinin degerlendirilme siireci
olarak da ifade edilebilen is analizi, ise alim siirecinin de ilk adimi olarak
degerlendirilmektedir. Is analizi siirecinde is konusu ayrintili olarak tanimlanirken, sdz

konusu is i¢in gereksinim duyulan kisinin profili ortaya ¢ikarilmaktadi. %8

Basta personel temini ve segme siireclerinde oncelikli olarak kullanilan is analizleri
sonrasinda, insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan iicretlendirme, egitim, performans

yonetimi gibi fonksiyonlara da veri saglamis olur.

Is analizlerinden sonraki siire¢ ilgili pozisyonlar igin gerekli is tammlarmin
olusturulmasidir. Is tamimlari, kisilerin bulunduklar1 pozisyonlar icin kendilerinden
beklenen gorevlerin yetki ve sorumluluklarinin neler oldugunu kapsar. Is tanimlari, ise
alim silirecinin devami ve mevcut sirket calisanlarinin sorumluluklarinin detaylarina

hakim olmalar1 agisindan 6nemi biiytiktiir.

Yapilan is analizi ve is tanimlarindan sonraki siireg ise is gerekleri (yetkinlikler) olarak
siralanabilir. Is tanimi isin ne oldugunu ve icerdigi gorevleri tanimlarken, is gerekleri, bu

isin yerine getirilebilmesi igin isi yapacak personelde aranacak asgari nitelikleri belirtir. %

Personel ihtiyaci belirlemede, personel talep formlar1 yaygin kullanilan dokiimanlardandir.

Bu formlar pozisyon ile ilgili tiim detay kriterleri i¢inde barindirir.

* Mahmut Demirkan, “insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris”, Sakarya, Sakarya Kitabevi, 2000, s.51
% Melis Kabas, ise Alm Siirecinin Ekinliginin Performans Degerlendirme Siireci ile Olgiilmesi”,
(Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, Galatasaray Univeristesi Sosyal Bilimler Enstitiiisii, 2012, 5.6
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2.2.2. lIsgoéren Bulma/ Temini

Isgoren bulma ya da isgdren temini olarak da adlandirilan siireg, ihtiya¢ duyulan ve
nitelikleri belirlenen pozisyonlar i¢in en uygun adaymn aranmasi siirecidir. Aday bulma
stireci, farkli yollar ile gerceklestirilmektedir. Yaygin olarak literatiirde ve uygulamada
goriilen iki aday bulma kaynagi I¢ ve Dis Kaynaklar olarak tanimlanmistir. Bunlar
icinde de sirketlerde 6ncelikle kullanilmasi arzu edilen i¢ kaynaklardir. Bu yol, zaman
ve maliyet kazanimi ile birlikte sirket kiltirine uyumu agisindan  da isleri
kolaylastirmakta ve fayda saglamaktadir. Fakat giiniimiizde bakildiginda son
zamanlarda dis kaynaklar yolu ile aday bulma yontemi de aktif olarak kullanilmaktadir.
Iki yonteminde sirketler i¢in maliyet, zaman, etkinlik ve verimlilik anlaminda art1 ve

eskileri bulunmaktadir.

2.2.2.1. Isgoren Bulmada Kullamlan Yontemler
2.2.2.1.1. I¢ Kaynaklar

Isletmeler personel aciklarin1 kapatmak igin genellikle dnce kendi mevcut ¢alisanlarini
degerlendirmeyi tercih ederler. Hem zaman hem de maliyet agisindan siireci
kolaylastirmak adina bu yontem oncelikle se¢ilmektedir. Bu bakis agisina gore isletme
ici kaynaklar, isletme icerisindeki acik  pozisyona, isletme icerisindeki mevcut
calisanlardan birinin bos olan pozisyona getirilmesi neticesinde giderilmesini saglayan

kaynaklardir. Isgéren bulmada siklikla kullanilan isletme igi kaynak yt')ntemleri;40

- Terfi
- Sirketi¢i Atamalar/ Transferler
- Rotasyon
- Is Zenginlestirme
- Riitbe Indirimi olarak siralanmaktadir.
Terfi: Mevcut calisganlardan performans, beceri ve deneyimi dikkate alinarak

degerlendirilen isgérenin yetki ve sorumluluklarmin arttirilarak bir {ist goreve

getirilmesi yoludur. Dikey bir organizasyonel degisimi gosterir.

0 Keklik, a.g.e., 5.51-53
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Sirketici Atamalar/ Transferler: Yatay organizasyonel bir degisimi gosterir. Acik
pozisyon igin, sirket icinde ayni ya da benzer pozisyonda calisan bir isgorenin

getirilmesidir. Bir ylikselme s6z konusu olmaz.

Rotasyon: Gegici olarak farkli ya da ayni1 departmandan bir iggoren ile acik pozisyonun
doldurulmasidir. Calisan gorev ve sorumluluklar degismeden farkli bir ortamda (sube,

lokasyon, departman) c¢alismaya devam eder.

Is Zenginlestirme:Acik olan pozisyona yeni bi isgdren temin etmeden, mevcut
calisanlarin gorevlerini genisletilmesidir. Mevcut galisanlar, kendi gérevlerine ek olarak

farkli gérev ve sorumluluklar1 da iistlenmis olurlar.

Riitbe Indirimi: Acik pozisyon icin uygun olmasi durumunda, mevcut calisanlardan

performansi diisiik olan c¢alisanlarin bir alt kademeye getirilmesidir.

Isgoren bulma siirecinde i¢ kaynaklardan faydalanma, mevcut calisanlarin, baglilik,
motivasyon ve gelisimlerini olumlu yonde etkiler. Acik bir pozisyon i¢in bir terfinin
olmasi, terfi sebebi ile agilan yeni pozisyon i¢in daha alt kademeki bir kisi adina da bir
kariyer imkan1 saglar ve bu da gelisim imkan1 demektir. Performansi ve yetkinlikleri
sebebi ile bir iist kademeye terfi alan kisiler i¢in sirketin sundugu bu kariyer imakni ve
sirket icinden kaynak kullanim1 ayn1 sekilde bu ¢alisan i¢in bir motivasyon ve baglilik
sebebi olmaktadir. Ayn1 zamanda, kisilerin sirketi ve kiiltiirli taniyor olmas1 adaptasyon
stirecini ortadan kaldirmakta ya da ¢ok aza indirmektedir. Boylece sirkete zaten uyumlu
olan calisanlar ile slire¢ devam etmis olur. Birey-orgiit uyumunun saglanmasi, orgiit
kiiltiirline ve ise zaten uyum saglamig birinin olmasi sirket icin olumlu sonuglari

beraberinde getirmektedir.

Isgorenlerin isletme igi kaynaklar vasitastyla bulunmasmnin avantajlari yaninda gesitli

dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bu dezavantajlar su sekilde ifade edilebilmektedir;**

- Diger isletmelerden tecriibeye sahip taze kan getirilme firsat1 kagirilmaktadir.
- Isletme igerisinde baska bir departman gecen isgdrenin boslugunun
doldurulmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir.

- Isletmeye yeni fikirlerin girmesinin 6niine gegilmektedir.

Esin Oriicii, “Turizm Isletmelerinde Orta ve Ust Kademe Yoneticilerin Isgoren Secme ve
Degerlendirme Siirecindeki Egilimleri (Marmara ve Cevresindeki Ug Yildizli isletmeler Ornegi).” Dokuz
Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2002, Cilt:17, Say1:2, 5.123
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- I¢ kaynaklardan isgdren saglama yoluyla her zaman aranan niteliklere sahip
adayin bulunmasi miimkiin olmamaktadir.

- Isletme i¢i kaynaklarin kullanilmasi vasitasiyla ise alma durumu gesitli
adaletsizliklere ve ayrimciliklara sebep olabilmektedir.

2.2.2.1.2. Dis Kaynaklar

Belirli donemlerde acik pozisyonlarin kapatilmasi i¢in i¢ kaynaklar ydnetiminin
kullanilmas1 yeterli olmamaktadir. i¢ kaynaklar ile doldurulan pozisyonlarin yerine,
yine bosalan pozisyonlar personel ihtiyact dogurur. Bu durumda sirketler kendileri i¢in
faydali olabilecek potansiyel kisilere de ulagabilmek adina dis kaynaklardan faydalanma
yoluna giderler.Ancak isletme dis1 kaynaklarin kullanilmasi dogrultusunda, nitelik ve
nicelik bakimindan en uygun personelin en diisiik maliyetle istihdam edilmesi hususuna

dikkat edilmelidir.*’
Isgoren bulmada siklikla kullanilan isletme dis1 kaynak yontemleri;

- Direkt Is Basvurular

- 1Ilan Verme ve Internet

- Ise Allm Danismanlik Firmalari
- ISKUR

- Referanslar

- Beyin Aveiligl

Direkt Is Basvurulari: Is arayan kisilerin is basvurusu yapmak istedikleri firmalara
giderek bizzat firmada bir ig basvuru formu doldurmasi olarak tanimlanir. Genel bir
bagvuru niteliginde olup insan kaynaklari departman tarafindan degerlendirmeye

alinirlar.

lan Verme ve Internet: Giiniimiizde artik gazete, dergi, radyo gibi araglar ile is ilam
verme ¢ok sik kullanilmasada dis kaynak ydntemi olarak bilinen bir ydntemdir. ise
alimlar1 yogun olan bazi iiretim firmalar1 belirli donemlerde cok sayida ise alim
yapacaklarsa bunlari, otobiis duraklari, panolar, gibi topluma direk acik olan yerlerde
ilan vererek kullanmaktadirlar. Internet araciligi ile adaylara ulasma ve ilan verme daha

yaygin olarak kullanilmaktadir. Belirli is arama portallarinda, profesyonel sosyal medya

“2 Demirkan, a.g.e., .84
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aglarinda ilan vererek, adaylarin firmayr tanimasini ve ilanlara basvurmalar
saglanmaktadir. Ozellikle giiniimiizde, Linkedin bu konuda kullanimi gitgide yayilan

bir profesyonel is arama, igsgdren bulma portali olarak kullanilmaktadir.

Ise Allm Damismanhik Firmalari: Yogun ise alim dénemlerinde sirketlerin ise alim
ekiperine destek amaciyla ise alim siireclerini hizlandirmak adina destek olan
kuruluglardir. Kendi aday havuzlarindaki adaylardan en uygun olan adayir en kisa

zamanda isletmeye yerlestirmeye calisirlar.

ISKUR: iskur isveren ve isgorenler arasindaki iletisimi saglayan kurumdur. Bir devlet
kurumu olan ISKUR giiniimiizde daha yaygm olarak iiretim isletmelerindeki mavi

yakali olarak adlandirilan iiretim ¢alisanlarinin istihdaminda kullanilmaktadir.

Referanslar ve Insan Kaynaklar1 Profesyonelleri Gruplar: Sirket calisanlarmin
daha dnce is ortaminda, sosyal yasantidan ya da iiniversiteden tanimis oldugu kisilerin
0zgecmislerini insan kaynaklar1 departmani ile paylasirlar. Ya da insan kaynaklari
profesyonelleri arasinda kurulan sosyal gruplar arasinda referans yolu ile personel
ithtiyaclarinin  duyurulmasi ve is i¢in uygun olabilecek adaylarin paylagilmas: da

referans yolu ile bir dis kaynak olarak diisiiniilebilir.

Beyin Avciligi: Daha ¢ok kritk iist diizey pozisyonlar i¢in kullanilan maliyetli olan bir
yontemdir. Isgdreni transfer etme olarak da tanimlanabilir. Belirli sektor
arastirmalarindan sonra, pozisyon i¢in uygun olaabilecek adaylar arastirilir. Bunun i¢in
firmanin kendi sektdriinde, ayn1 know how da, ayni pozisyon ic¢in adayr daha iicret

faktori ile firmaya ¢ekmeye ¢aligsmasidir.

Isletmelerin dis kaynaklar vasitasiyla isgdren temin etmelerinde etkili olan birtakim

nedenler bulunmaktadir. Bu nedenler su sekilde siralanabilmektedir;*

- Isletmede aramilan niteliklerde isgdrenin bulunmayisi veya aranilan pozisyon
icin 6zel egitim gormiis isgdrene ihtiyag duyulmasi,
- I¢ kaynaklardan agik bir pozisyonun terfi ya da yatay transferle doldurulmasi ve

diger pozisyonun bos kalmasi durumu,

*® Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, s.73-74
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- Isletmenin yeni bir yapilanma ve tazelenmeye gitmek isteyerek isletmeye yeni
isgorenler almak istemesi,

- Ucuz isgiicii saglayarak iscilik ve isgiicii maliyetlerini diigiirmek,

- Isletmenin yeni kuruluyor olmasi veya biiyiime, farkli bir isletme ile ortaklik
kurma gibi sebeplerle isgoren ihtiyacinin bulunmasi.

2.2.3. lIsgoren Secme

Isgoren se¢me, isgdren bulma siirecinden sonra, bulunan uygun adaylar arasindan ilgili
pozisyon i¢in ise alinacak kisinin belirlendigi asamadir. Bu asamada farkli yontemler
kullanilarak is ve sirket i¢in en uygun olan aday secilmeye calisilir. Insan Kaynaklari
icin en Onemli ve zor olan asama olarak diisiiniilebilir. Agik pozisyonun gerektirdigi
kriterler ile adayin niteliklerinin karsilastirildign asamadir. Ilgili pozisyonlarin
gerektirdigi  yetkinlikler en uygun kriterler saptanarak degerlendirilmelidir.
Degerlendirmeler saglam dayanaklara bagli, objektif ve dikkatli bir sekilde
yapilmalidir. Aksi halinde sirket ya da is icin uygun olmayan bir adayin secilmesi ile
daha onceki bagliklarda bahsedildigi gibi sirket ve birey agisindan olumsuz sonuglar
meydan gelmektedir. Bu olumsuz sonuclar sirkete maddi anlamda da kayiplar
getirmektedir. Isin gerektirdigi ozelliklere uyumun ve sirketin mevcut Kkiiltiiriine,
calisma ortamina, ¢alisma sartlarina en uygun adayin segilmesine 6zen gosterilmelidir.
Boylece siirecin basinda dogru personel secilip, kurum i¢inde uyumla c¢alisan sirkete

bagli bireyler kazanilmis olur.

Personel se¢im stirecini etkileyen cesitli faktorler bulunmaktadir. Aday havuzunun
durumu, kurum yapisi, yasal diizenlemeler ve karar alma hizin1 bu faktorler arasinda
sayabiliriz.** Isletmeler, biinyelerinde calisacak bireyleri secerken farkli segim
kriterlerinden faydalanmaktadirlar. Genelde giiniimiiz sirketlerinde bir pozisyon igin
belirlenen se¢im kriterleri, sirketin bir pozisyon igin gerekli olduguna karar verdigi
gerekli ve istenen beceri, yetkinlik, nitelik, deneyim, kisilik ve davranis 6zellikleri ve
egitimin gibi unsurlardan olusmaktadir. Bu kriterlerden en temel olanlari; e8itim ve
tecriibe, kisisel ozellikler ve beceri ve yetenekler seklinde siralanabilir.”® Bu sec¢im

kriterleri, ise en uygun, kalifiye kisiyi segmek icin kullanilmaktadir. Bireyin, biligsel

“ Bingol a.g.e., 5.76
“*Angelo Denisi, Ricky Griffin, (2008). “Human Resource Management”, Third Edition, Boston, USA:
Houghton Mifflin Company, s.221
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yeterliligi veya ¢alisma motivasyonu, spesifik bir is veya pozisyon igin gerekli
yetkinliklere sahip olup olmama ve is yapis sekli de sirketlerin ise alim siirecinde goze

aldig1 degerlendirme kriterleri arasinda sayilabilir.*®

Sirketler agisindan, segim Kkriterleri ise alim siirecini standartlagtirmaya yardimci
olmaktadirlar. Se¢im kriterlerinden olusan se¢im siirecinin; giivenilirlik, gecerlilik,
genellestirilebilirlik, yararlilik ve yasallik gibi genel bazi standartlar1 tasimasi gerekir.
Bagvuranlara, aday sec¢im kararlarinda kisisel ve sosyal 6nyargilar1 azaltmaya yardimci
olabilecek ve en uygun adayin secildiginden emin olmalar1 i¢in gerekli ve aranan
sartlar konusunda calisanlara ve ise alim uzmanlarma bir yol gostermektedir. Se¢im
stirecinde dogru belirlenmis ve dogru agirliklandirilmis kriterler yapilacak secimlerde

cok daha dogru kararlarin verilebilmesine olanak saglar.

Sirketlerin belirledigi se¢im Kriterleri, mevcut organizasyon yapilarina, sirketin
kiiltirine, c¢alisan profiline, sirketin biyiikliigiine, sektoriine, ilgili pozisyonun
bulundugu departmanin vizyonuna ve misyonuna gore degisiklik gosterebilmektedir.
Ise alim siirecinde her sirket kendi kurum yapisma ve beklentilerine gore farkli
yontemler kullanmaktadir. Ornegin is almacak olan adaylarmn deneyimli veya
deneyimsiz olmasi1 secenegi kurumun belirleyecegi bir kriterdir. Bazi isletmeler
deneyimsiz, yetistirilmek tlizere personel alimi yaparken, bazi isletmeler ise uzman
yardimeist pozisyonu i¢in en az iki yil deneyim talep edebilmektedir.*” Deneyim kriteri
gibi kisisel Ozellikler de bir segim kriteri olarak karsimiza c¢ikmaktadir. lgili
pozisyonun dinamigine gore ya da sirketin genel g¢alisna profiline oranla segilecek
adaylarin da bu dinamiklere uygun karakter yapisina uygun olmasi beklenir. Rekabetci
ve hizla degisen bir firma yapisi, icinde enerjik, degisime acik yapidaki adaylari segme
egilimde olur. Egitim kriteri bazinda, bazi1 firmalar belirli egitmleri almig ve uygulamis
adaylan tercih ederken, bazi firmalar bu egitimleri kendileri adaya katmay1 tercih
edebilir. Bu tamamen firmanin beklenti, mevcut durum ve vizyonuna bagli olarak

degisiklik gosterebilir.

*® Mehlika Sarag, “Birey Orgiit Uyumunun is Tutumlar1 Uzerine Etkisi”, (Doktora Tezi), Bursa, Uludag
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2014, 5.109

*" Sinem Gider, “Ise Alim Siirecinde Kisilik Envanteri Kullaniminin Dogru Personel Se¢imindeki Rolii
Uzerine Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2015, 5.38
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2.2.3.1. Isgoren Secmede Kullanilan Yontemler

2.2.3.1.1. Basvuru Kabiilii, On Gériisme ve Basvuru Formlari

Is arayan adaylar isletmenin agik pozisyonuna cesitli araglar iizerinden basvuruda
bulunurlar. Basvurular bir havuzda toplanir. insan Kaynaklar1 da gelen bu basvurular:
degerlendirmeye alir. Bagvurular {izerinden 6zge¢mis degerlendirmeri yapilir. Buna 6n
eleme siireci denilebilir. Ozge¢misler pozisyonlarin kriterlerine gére detayli sekilde

incelenir.

Bagvurularin degerlendirme siirecinde ilanda yayinlanan kriterlere uyum saglamayan
aday Ozge¢misleri elenir ve uyum saglayan adaylarin 6zge¢misleri ise sonraki asama
olan 6n goriisme siireci icin ayrilir. On goriisme, isgoren aday: ile isgdren secimini
gerceklestirecek yetkili arasinda karsilikli olarak gerceklestirilen, uzun olmayan, bilgi
edinme amach bir goriismedir.**On gériisme icin adaylar ile telefon ile iletisime
gecilerek siire¢ ve pozisyon ile ilgili gerekli bilgiler paylasilir ve adayin da
0zgecmisindeki bilgilerde bu siirecte dogrulanir. Telefon goriismesinde hem insan
kaynaklar1 personelinin hem de adaym tavri ve ilk izlenim olarak onemlidir. On
goriisme de yiiz yiize miilakat siireci organize edilir. Bir sonraki baglikta miilakat siireci

detay1 anlatilacaktir.

Bagvuru formlar1 adaylarin miilakat oncesinde doldurmasi istenen ve aday ile ilgili
kisisel, egitim, is ve saglik gibi konularda 6zet bilgilerin bulundugu bir formdur.
Basvuru formlar1 ¢ogu firmanin internet sitesinde online olarak is basvurusunda
bulunmak i¢in temin edilebilmekle birlite daha ¢ok miilakat Oncesinde doldurulur.
Dogru bilgilerin paylasilmasi aday ve sirket agisindan onem tasimaktadir. Isgdren
secme silirecinde bagvuru formundaki yanlis bir beyan, formu doldurma istegi ve tavri,
formunun eksiksiz dikkatli doldurulams1 gibi bir ¢ok gosterge insan kaynaklarinin aday

ile ilgili degerlendirmelerine etki etmektedir.
2.2.3.1.2. Is Goriismesi/ Miilakat

Ise alim siirecindeki en dnemli ve temel asama is goriismesinin yapildig1 bu miilakat
siirecidir. Is goriismesi, ilgili pozisyon i¢in adaylarin davranissal ve yetkinlik bazinda

ise ve sirkete uygunlugunun yiiz ylize degerlendirildigi goriisme siireci olarak

8 Giirbiiz, a.g.e., s.47
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tanimlanabilir. Miilakat siirecinde oncelikli olarak adayin dig goriiniisiine, durusuna ve
kendini ifade edis tarzina dikkat edilir. Daha 6nceki deneyim ve beceriler bu asamada
adaydan detayli bir bi¢imde alinmalidir. Sozlii ifade yetenegi ve is ig¢in isteklilik
miilakat asamasinda 6lgiilebilir niteliktedir.*® Bu siiregte insan kaynaklar1 yetkililerinin
adayr degerlendirdigi kadar adaylar da verilen bilgiler 1s1ginda sirketi
degerlendirmektedir. Yiiz yiize yapilan degerlendirmeler sonucunda kisinin ise alinip

alinmama karan verilmektedir.

Is goriismesindeki en 6nemli amag kisiyi yakindan tanimak, dinlemek, anlamak ve is
icin ve sirket icin en uygun aday olup olmadigini irdelemektir. Firmadan firmaya
degismekle birlikte is goriismelerinde, insan kaynaklar1t uzmani/ yoneticisi, ilgili boliim

yOneticisi bulunmaktadir.

Miilakatlarin en fazla kullanilan se¢me yoOntemlerinden biri olmasinin nedeni,
uygulamasinin kolay olmasi, adayla yiizyiize goriisme ve tereddiit edilen konularda
daha derinlemesine sorgulama imkaninin bulunmasi, adaya sirket, yapilacak ise,
sorumluluklara ve beklentilere iliskin ayrintili bilgiler verilebilme imkaninin olmasi ve
adayin gOriiniisli, tutum ve davraniglari hakkinda gozlem yapabilme imkani

tanimasidir.>°

Ilgili pozisyonun gereklerine, sirket ve boliim yoneticilerinin beklentilerine gore farkli
miilakat tipleri kullanilabilmektedir. Adaylarin se¢im kararinda temel role sahip olan
gorlisme yonteminin ne sekilde olacagi hususunda degisik uygulama modelleri

olusturulmustur. Genelde miilakat tipleri asagidaki gibi smiflandirilmistir.>*

- Standart Miilakat

- Serbest Miilakat

- Stres Miilakati

- Yetkinlik Bazli Miilakat
- Grup ( Panel) Miilakati
- Komisyon Goriismesi

- Kiiltir Mulakatlari

* Nursel Telman, ilknur Tiiretgen, “Eleman Secimi”, 1.BS., Istanbul, Epsilon Yayinlari, 2004, s.4
50 Kabas, a.g.c., s.11
%! Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulama Ornekleri ile, s.108
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2.2.3.1.3. Testler

Ise alim siirecinde kullanilan gesitli testler mevcuttur. Bu testler genellikle gdriisme
stireci olumlu devam eden adaylara uygulanir. Pozisyon i¢in gerekli kriterleri sagladigi
miilakat asamasinda yiiz yiize goriisme ile tespit edilen adayin ayni uyumu uygulanacak

belirli testler ile de saglamasi beklenir.

Adaylara uygulanan teslerin amaci genellikle adaylarin sahip oldugu is i¢in gerekli olan
ozelliklerini 6lgebilmektir. Testlerin bazilar1 daha sayisal niceliksel 6zellikleri, mesleki,
is ile ilgili teknik bilgi ve beceriyi 6lgmek, bazilar ise is i¢in gerekli davranigsal kisilik
ozelliklerini 6lgmek i¢in kullanilmaktadir. Bu testler daha cok kisilik testleri olarak da
bilinir. Kisilik envanterleri en ¢ok kullanilan testlerden biridir. ASSESS/ NEO-PR
Kisilik Envanteri, DISC Kisilik Envanteri bu testlere 6rnek olarak verilebilir. Diger
testlere 6rnek olarak da, Zeka Testleri, Yetenek Algi Testleri, Ilgi Testleri 6rnek
verilebilir. Daha ¢ok mesleki, bilgi beceri bazinda 6l¢iimleme yapmak adina daha

teknik olarak kullanilmaktadir.

Ise alim siirecinde uygulanan bu testler de ise alim kararinin alinmasinda énemli rol
oynayan ve yiiz yiize miilakatlar1 destekleyen araglardir. Bazen kisilik testlerinden elde
edilen 6zet sonuglar ile miilakat sirasinda adayin sergiledigi davraniglar arasinda farklar
oldugu tespit edilmektedir. Aslinda testlerin de yapilmasinin bir yandan amaci budur.
Her ne kadar is ve orgiit icin uygunlugu 6lgmek ve degerlendirmek adina yapiliyor se

ayn1 zaman da bazi uygunsuzluklar ile de karar vermemize destek olmaktadir.
2.2.3.1.4. Degerlendirme Merkezleri

Degerlendirme merkezi uygulamalar1 6zellikle personel se¢imi ve yerlestirme, kariyer
yonetimi, yonetim gelistirme gibi konularda kullanilmaktadir. Degerlendirme merkezi,
genellikle yonetim gorevlerine bagvuran ya da yiikseltilmesi diigiiniilen adaylarin yerine
getirmesi istenen bir dizi 6rnek olay, grup ¢alismasi, arastirma ve gorevlerden olusan ve
belirli bir zaman dilimine yayilan bir se¢me ve degerlendirme siirecidir.’* Genellikle
maliyetli bir yontemdir ve sonuglara ulagmak uzun zaman alabilir. Fakat uzun vadede
sitkete Onemli getirilerinin olacag1 aciktir. Sirket icin en uygun adayin seg¢ilmesi,

potansiyel yonetici adaylarinin belirlenmesi agisindan 6nemli bir uygulamadir.

52 Kabas, a.g.c., s.12

27



Amag, en uygun adayin farkli yontemlerle ise alinmasinin saglanmasi, gelecekte iist
diizey yonetici olabilme potansiyeline sahip calisanlarin belirlenmesi ya da orgiit
icerisindeki degisimlere en iyi sekilde uyum saglanmasmin gergeklestirilmesi olabilir.>
Bu yontemde is ile ilgili belirli simulasyonlar yapilmaktadir. Baz1 degerlendirme

merkezi uygulamalar1 asagidaki gibidir;

- Posta Kutusu Uygulamasi
- Grup Tartismast

- Gergekleri Bulma

- Sunum

- Rol Oynama

2.2.4. Referans Arastirmasi

Referans arastirmasi, isgéren adaymin deneyiminin dogrulanmasina imkan
tanimaktadir.>* Ise alim siirecinde yapilan miilakatlar sonrasinda genellikle ise alinmasi
en potansiyel olacak aday icin gegmis deneyimlerini ve adayin verdigi bilgileri teyit
etmek adina adayin basvuru formunda paylastig1 referanslar aranir. Genellike miilakat
sirasinda adaylardan referanslara ulagma konusunda izin istenir. Ciinkii bazen adaylar
mevcutta calismakta ve yoneticilerinin is aram siireglerinden haberi olmamaktadir.
Insan kaynaklar1 yetkilileri olara bu siirece dikkat edilmelidir. Referans kontrollerinin
ozellikle adaym calisma ortamindan tamigr kisiler iizerinden yapilmasina Onem

verilmelidir.

Referans kontrolii, aday ile ilgili belirsiz konularin aciklifa kavusturulmasinda, diger
adaylarla dogru bir karsilastirma yapilabilmesi hususunda 6nemlilik arz etmektedir.>
Bazen referans veren kisiler subjektif olabilir veya dogru bilgileri vermekten

kacinabilirler, bu nedenle en az iki ya da ii¢ kisi referans olarak aranmalidir.
2.2.5. ise Alm Karari (Secim Karari)

Isgoren segme siirecinden sonraki asama adayin ise alinip alinmama kararmin verildigi
asamadir. Bu karar iggoren se¢me siirecindeki goriismeler, testler, referans arastirma

degerlendirmelerine gore sekillenmektedir. Genellikle firmadan firmaya degismekle

> Calicioglu, a.g.e., s.24
% Giirbiiz, a.g.e., 8.50
% Gider, a.g.e., 5.46
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birlikte, ise alim karar1 insan kaynaklar1 degerlendirme ve yonlendirmeleri ile birlikte
ilgili birim y0neticisi tarafindan ortak verilmektedir. Bazen ilgili birim yoneticisinin
karar1 daha etkili olarak degerlendirilmektedir, ¢iinkii kisi ile direkt olarak calisacak
taraf boliim yoneticisi olacaktir. Adaylar i¢in ige alim karar1 verilirken tamamen objektif
ol¢iim kriterleri dikkate alinmalidir. Ise alim kararinin verilmesi ile isgdren se¢me

siireci tamamlanmis bulunmaktadir.
2.2.6. Is Teklifi

Ise alimina karar verilen aday tekrar son bir yiiz yiize gdriismeye davet edilir. Bu
goriismede, miilakatta verilmeyen bazi detay bilgiler paylasilir. Calisma sartlari, {icret,
firmanin sagladigi yan haklar ¢alisana bildirilir. Bu goriisme siireci is teklifi siireci
olarak adlandirilir. Baz1 firmalar bu goriismeleri yiiz yiize degil telefon yolu ile
yapmaktadir. Yogun ise alim olan ve zaman kazanmak isteyen firmalar daha ¢ok telefon
yolunu kullanmaktadirlar. Is teklifi yazili olarak da yapilabilmektedir. Genelde sozlii
olarak vyapilip, ardindan yazili bir is teklifi mektubu adaylara mail yolu ile
gonderilmektedir. Bu siirecte adaydan aktarilan bilgiler bazinda adayin sartlar1 kabul

edip etmedigi cevabi beklenir.

Is teklifini kabul eden adaylardan is igin gerekli evrak listesini isbas1 yapmadan 6nce
hazir etmeleri istenir. Her sirkette standart olan bir isbasi evrak listesi aday ile

paylagilir. Bu listede en 6enmli evrak saglik evraklaridir.

Saglik kontrolii sonuglar1 bu asamada Onemlidir. Aday evrak toplama siirecini
tamamladiktan sonra so6zlesme imzalanmalidir. Ciinkii adaymn ise baslamasini
engelleyecek herhangi bir saglik sorunun olmasi sonraki siireglerde iki taraf icin de
sorun yaratacaktir. O nedenle sirket doktoru ya da anlagsmali saglik kurulusunun verdigi

onaya gore slirece devame edilmelidir.

Bu siire¢ igerisinde insan kaynaklari departmani aday ile adayin isbas1 yapacag tarihi
de netlestirmektedir. Saglik kontrol sonuglarinin da sorunsuz tamamlanmasi durumunda

is sozlesmesini tamamlayarak adayin artik personel 6zliik dosyasi olusturulamktadir.

Bu siiregten sonra insan kaynaklari departmani goriisiilen fakat siirecte basarisiz olan
diger adaylara olumsuz geri doniis yapmalidir. Bu sirketin insan kaynaklar1 departmani

ve tiim sirketin itibari i¢in 6nemli bir konudur.
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2.2.7. lse Yerlestirme/ Oryantasyon

Secim siirecinde ise alim karar1 olumlu olan ve gerekli evraklar toplandiktan sonra
belirlenen tarihte isbasi yapacak olan aday i¢in ise yerlestirme siireci baslar. Bu ayni

zamanda oryantasyon siirecinin de baglamasi olarak tanimlanabilir.

Ise yerlestirme ve oryantasyon siireci ise yeni giren kisinin is ve Oorgiit ile
uyumlagmasimi saglamak, kisiyi ortama, ise, Orgiit kiiltiirline adapte etmek icin
tasarlanan bir siirectir. Bu siire¢ sirketler i¢in biiylikk 6enm tagimaktadir. Yapilan
aragtirmalara gore c¢alisanlarin ise basladig: ilk alti ayda daha siklikla isten ayrildig
davranis1 gozlenmektedir. Ve bu davranista kisilerin ilk izlenimleri ve sirkete
adaptasyonlarinin 6nemimin biiylik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle kisiler, ise
baslatildiklarinda bir oryantasyon egitimine mutlaka tabi tutulmalidirlar ve yalniz
birakilmamalilar. Bu konuda is insan kaynaklari departmanina diismektedir. Bazi
firmalar bu siirecinin dikkatli ve dogru yonetilmesinin 6neminin biiyiik oldugunu
kavradiklarindan, farkli ve dikkat c¢ekici oryantasyon programlari, uygulamalari
gerceklestirmektedirler. Bu sekilde ise yeni baslayan calisanlarin ise ve sirkete karsi
olumlu bir izlenim edinmesini, ortma hizli uyum saglamasini, ve bagliligini arttirmay1

hedeflerler.
Oryantasyon programlarinin amaglar1 asagidaki gibi siralanmaktadir;>®

- Isgdrenin isletmeyi ve isyerini sahiplenmesini saglamak,

- Isgoreni gerceklestirecegi isin kosullari, uyulacak kurallar ve prosediirler ile
isgdrene saglanan saglik ve is gilivenligi, is dinlenmesi gibi imkanlar hususunda
bilgi aktarmak,

- Isgoreni gevresine kars1 kiigiilten ihmal edilme ve beceriksizlik duygularindan
en kisa zamanda kurtarmak,

- lIse alma donemlerinin ilk aylarinda ¢ok yiiksek olan isten ayrilma oranini

diistirmek.

Ise yerlestirme islemi, bigimsel ve bicimsel olmayan yerlestirme olmak iizere iki ayri
sekilde yapilabilmektedir. Bicimsel olmayan ise yerlestirmede, isgoren diger

isgorenlerle tanistirildiktan sonra hemen ise baslarken, bigimsel yerlestirmede ise yeni

% Goktas, a.g.e., s.130
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isgéren belli bir siireyi ve asamalar1 kapsayan bir oryantasyon programina tabi

tutulmaktadir.®’

B. BIREY ORGUT UYUMU
3. BIREY VE ORGUT

Birey- orgiit uyumu kavramini agiklamadan 6nce bu uyumu anlamlandiran birey ve

orgiit kavramlarindan biraz bahsedelim.

Birey kavrami psikoloji, din, biyoloji, toplumbilimi gibi bir¢ok disiplin tarafindan
tanimlanmaktadir. Birey evrendeki sosyal bir varlik (insan) olarak tanimlanir. Orgiitler
acisindan baktigimizda birey, belirli amaglart gergeklestirmek adina Orgiitte bulunan
isgorenler olarak tanimlanir. Bireyler orgiit hedeflerine ulagsmak adina belirli ¢caba ve
emek sarfederler ve orgiitler i¢in en 6nemli varliklardir. Bireyler olmasaydi orgiit diye
bir kavram da olmazdi.58 Birey uzun yillardir bir¢cok aragtirmaya konu olmustur. Taylor
ve Fayol’ a gore birey sadece ekonomik bir varlik, Elton Mayo’ ya gore ise ekonomik
ve mekanik bir varlik olmasi disinda ayn1 zamanda sosyal ve psikolojik bir varlik olarak

tanimlanir.

Orgiit kavraminin birgok tanimu literatiirde bulunmakta olup cesitli bakis agilarina
gbre bu tamimlamalara yer verilmistir. Kogel’e gore orgiit, 1s ile is, is ile insan, insan ile
insan arasindaki iliskiler yani amaca ulasacak islerin belirlenmesi ve bu dogrultuda bu
{ic kavramm birbiri ile iliskilendirilmesidir. Orgiit informal bir yapiya sahip olmakla
birlikte orgiitte kademeler, mevkiler, ¢alisacak bireylerin sorumluluklart ve yetenekleri

6nceden belirlenmistir.>®

Yine bir tanima gore oOrgiit, bilingli bir sekilde olusmus ve ortak amag¢ etrafinda
birlestirilen sosyal bir ¢evrede faaliyetlerini gergeklestiren sistemdir. Maddi ve manevi
bir¢ok unsurun yani sira, fiziksel unsurlarin da koordineli bir sekilde bir araya gelerek;
daha etkin bir sekilde insan ihtiyaglarinin karsilanmasi, sinerjinin ortaya g¢ikmasi,

kisilerin ait olma ihtiyacinin karsilanmasi fonksiyonlarini saglar.60

> Gider, a.g.e, 5.50

*®[brahim E. Basaran, “Orgiitsel Davranis”, 3.BS., Ankara 2000, s. 48

*Tamer Kogel, “Isletme Yoneticiligi”, 14.bs., Istanbul 2013, s. 177-179

Nurullah Geng, “Yonetim ve Organizasyon Cagdas Sistemler ve Yaklagimlar”, 3.BS., Ankara, 2007, s.
53-55
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4. BIREY ORGUT UYUMU

Uyum, bireylerin bilingli bir sekilde kendisi veya cevre ile bir denge i¢inde olmasidir.
Bu uyum birey tarafindan istekli ve bilingli bir eylemdir. Bireyin kendi iradesi olmadan

saglanan uyum daha ¢ok zorunlu bir boyun egme olarak tanimlanmaktadir.

Birey orgiit uyumu ise genel olarak literatiirde, bireyler ve orgiitler arasindaki uyum
olarak tanimlanmaktadir. Kristof tarafindan yapilan kavramsallagtirma, bu alanda kabul

goren en kapsamli kavramsallastirma olarak dikkat ¢ekmektedir.

Kristof (1996), kisi-6rgiit uyumunu; insanlar ve orgiitler arasinda; en azindan bir tarafin,
obliriiniin gereksinimini sagladiginda, benzer koklii nitelikler paylastiklarinda ya da, her
ikisi var oldugunda uyusabilirlik olarak tanimlamaktadir. Kristof’un birey ve oOrgiit
kavramin1 kapsamli sekilde yeniden ele almasi lizerine, birey orgiit uyumunun dort

farkli tanimi tespit edilmistir;61

- Orgiit ve bireyin temel dzellikleri arasindaki benzerlik(degerlerde uyum)
- Orgiitiin amaclar1 ve bireyin amagclar1 arasindaki uygunluk
- Bireysel tercih ya da ihtiyaclar ile orgiitsel sistem ve yap1 arasindaki uygunluk

- Orgiitsel iklim ve bireyin kisilik 6zellikleri arasindaki uyumdur.

Ayrica birey Orglit uyumu kavrami, birey is uyumu kavramindan ortaya ¢ikan bir
uyumdur. Onceleri 6rgiitlerde 6zellikle ise alim siireglerinde agrilikli olarak birey is
uyumu dikkate alinirken, bu degerlendirmenin yetersiz kaldig1 goriiliip bireyin is ile
uyumu kadar orgitiin kiiltiirii ve degerleri ile uyumunun da 6nemli oldugu kanisina
varilmigtir. Hatta birey orgiit uyumu degerlendirmesi daha da 6n plana ¢ikmaya
baslamistir. Birey orgiit uyumunu baz alan ise alim siire¢lerinde bu uyumun cesitli is
tutumlar ile iligkisine dikkat ¢eken ¢alismalar yapilmistir. Bu ¢aligmalar, (Seguchi et
al., 2011; Artur, Bell, Villado & Doverspike, 2006; Edwards, 1991; Hoffman & Woehr,
2006; Kristof Brown et al., 2005) birey orgilit uyumunun; is tatmini, baglilik, yetenegi

elde tutma, orgiitsel vatandaslik davranis1 ve performans ile iliskisine dikkat c;ekmistir.62

®Amy L. Kristof, Person-Organization Fit: An Integrative Review of Its Conceptualizations,
Measurement, and Implications”, Personnel Psychology, 1996, s.4

®2 Nevin Deniz, Aral Noyan, Oznur Giilen Ertosun, “Linking person-job fit to job stress: The mediating
effect of perceived person-organization fit”, 11th International Strategic Management Conference 2015,
Procedia - Social and Behavioral Sciences 207, 2015, s.371
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Geleneksel ise alim uygulamalarini benimseyen firmalar ise alim siire¢lerinde daha
cok birey is uyumunu baz alarak se¢im yapmaktadirlar. Bu firmalar i¢in aday bulma,
secim ve degerlendirme siireclerinde adaylarin gegmis tecriibeleri, is ile ilgili yetkinlik
ve becerileri know-how larinin 6nemi vardir. Degerlendirme bu kriterlere gore
yapilmaktadir. Béylece bireyin is ile olan uyumunu dikkate alan ise alim siiregleri,
orgiit acisindan yiiksek performans ve basartyl, calisanlar agisindan ise yiiksek is

tatmini ve motivasyonu beraberinde getirecegi konusuna dikkat cekmislerdir.®®

Birey is uyumu, yliksek is tatmini ve diislik isten ayrilma niyeti davranislariyla olan

iligkisi sebebi ile ise alim siireglerini gelistirmede dikkat ¢ceken bir husustur.®

Deniz, Noyan ve Ertosun, calismasinda ige alim siirecinde degerlendirilen ve diisiik
olarak tespit edilen birey is uyumunun, bireysel bazda is stresini arttiracagia dikkat
cekmektedir. Bununla birlikte yiiksek birey is uyumu tespit edilen bireylerin degisime
daha kolay adapte olduklarinin ve Orgiitin daha verimli olacaginin {izerinde

durmuslardir. 65

Brkich vd., de calismasinda, birey is uyumu ve is stresi arasindaki iligkiye dikkat
cekmistir. Birey ile is arasinda uyumsuzluk olmasi durumunda is stresinin artacagi

yoniinde tespitlerde bulunmustur.®

Birey orgiit uyumu davranigsal alanda yapilan aragtirmalar igerisinde Onemli bir
yerdedir. Bunun sebebi, birey ve orgiit degikenlerinin birbirleri i¢in énemli olmasidir.
Orgiitler iglerinde barindirdiklar1 bireyler (calisanlar) ile belirli ortak hedefleri
paylagirlar. Ve s6z konusu bu hedefelere ulasmak adina oOrgiit calisanlarinin sarf
edecekleri caba, verdikleri emek biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisanlar orgiitleri verimli
is sonuglarina ve hedeflerine basariyla ulastirmada maksimum fayday: saglamak i¢in
uyuma ihtiya¢ duyarlar. Bu uyuma, deger, amag, beklenti, ihtiya¢ ve fikirler bazinda
ihtiya¢ duyulur. Uyumun saglanmasi silirecinde Orgilit ve birey arasinda bazi
anlagmazliklar, uyumsuzluklar ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebepledir ki birey orgiit uyumu

orgiitler i¢in bu durumda 6nem ve anlam kazanmaktadir.

% Chatman, a.g.e., 1991, 5.460

® Laurie L. Levesque, “ Opportunistic Hiring And Employee Fit”, Human Resources Management,
2005, Vol. 44, No 3, 5.303

% Deniz, Noyan, Ertosun, a.g.e., 5.370

% Mariana Brkich, Danielle Jeffs, & Sally A. Carless, “A global self-report measure of person-job fit”,
European Journal of Psychological Assessment, 2002, 18, s. 43-51.
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Birey orgiit uyumu, bireyin ve baglh bulundugu ya da igerisinde bulunmak istedigi
kurumun karsilikli olarak ihtiyaglarinin saglanabilmesi bunun ic¢in de birbirleri ile

benzer 6zelliklere sahip olmasinin 6nemini ifade etmektedir.67

Birey orgiit uyumu kavrami, calisanlarin orgiitlerini sevmesi ve orgiitiin etigi ile bir
baglanti hissetmesi olarak da ifade edilebilir. Kisi-6rgiit uyumunu saglamis calisanlar,
orgiitsel yapi icerisinde sosyal bir sinif gelistirmekte ve kendilerini 6rgiit sisteminin bir

pargasi olarak gormektedir.68
Yazinda birey 6rgiit uyumunun benzer tanimlamalarinin yapildigr goriilmiistiir;

Chatman birey Orgiit uyumunu, orgiitiin kiiltiirel 6zellikleri ile bireylerin degerleri ve

kisilik 6zellikleri arasindaki uyum olarak tanimlamistir.69

Cable birey Orgiit uyumunu bu konuda yapilan gesitli arastirmalara dayanarak kisilerin

ve Orgiitlerin degerleri arasindaki uygunluk olarak tanimlamistir.70

Yahyagil ise oOrgiitsel davranis bilim dali ¢ercevesinde birey Orgiit uyumunu
tanimlayarak, isletme calisanlarinin bireysel deger yargilart ile calistiklari isletmenin
blinyesindeki degerler sistemi arasindaki bagmtiyr birey oOrgiit uyumu olarak

tanimlamistir.71

Yukaridaki tanimlamalar da dikkate alindiginda belirtilen bu uyumun saglandigi
ortamlarda hem c¢alisanlar acisindan hem de orgiitler agisindan olumlu sonuglar ortaya
cikmaktadir. Bireyler kendi degerleri ve amaclarina uygun orgiitlerde calistiginda ve
orgiit acisindan da bu degerler, amaglar bireyinkiler ile uyumlu oldugunda bireyler
kendilerini daha rahat, huzurlu ve mutlu hissederler. Tam tersi sekilde uyumsuzlugu
olmasi durumunda ¢alisanlar agisindan bir mutsuzluk, tatminsizlik ve bdylece de drgiit

acisindan da olumsuz sonuglar1 beraberinde getirmektedir.

®"Hakan Bayramlik, Mehmet Emin Bayik, Gokhan Giiney, “Kisi-Orgiit Uyumunun s Tatmini Uzerine
Etkisi: Ankara Ilinde Is Makineleri Sektorii Is gorenleri Uzerinde Bir Uygulama”, Kara Harp Okulu Bilim
Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 2, 2015, s. 1-28.

®Havva Yiluzar, “Kisi-Orgiit Uyumu ile Ise Adanmishik ve Orgiitsel Baglilik iliskisi: Saghk Sektoriinde
Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi), Antalya, Akdeniz Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2016,
s.4

®Jennifer A. Chatman, “Improving Interactional Organizational Research: A Model of Person
Organization Fit”, Academy of Management Review, Vol 14, No. 3, 1989, s. 333-349

Daniel M. Cable, “The Role of Person-Organization Fit in Organizational Entry. Unpublished Doctoral
Dissertation”, Cornell University, 1995, s.9-10

"Mehmet Yahyagil, “Birey ve Organizasyon Uyumu ve Calisanlarin is Tutumlarma Etkisi”, Marmara
Universitesi Oneri Dergisi, C. 6, S. 24, Haziran 2005, s. 137-149
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Birey orgiit uyumu ile ilgili bir¢ok tanim bulunmaktadir. Fakat bu tanimlamalardan

birey orgiit uyumunun olup olmayacagi asagidaki maddeler etrafinda toplanm'clktadlr;72

- Birey oOrgiit uyumunun gergeklesmesi i¢in Orgiit bireyin beklenti ve amaglarina
uyar ya da birey orgiitiin beklenti ve nromlarina uyar.
- Birey ve orgiitiin temel 6zellikleri zaten ebnzerlik gostermektedir.

- Ilk iki segenek birden gerceklesebilir.

Personel secim kararlarinda aday ve orgiitiin isile ilgili ve is ile ilgili olmayan uyum
diizeyi, giin gegtikge artan bir kriter olmaya baslamistir.”®

5. BIREY ORGUT UYUMUNUN BiLESENLERI

Literatiirde birey orgiit uyumumun benzer tanimlamalar1 bulunmaktadir. Fakat birey
orgiit uyumu ile ilgili literatiirde ve bu alanda yapilan arastirmalarda bu kavramin
islevselligine dair farkli bakis acilart bulunmaktadir. Birey oOrgiit uyumunun farkl
bilesenler agisindan ele alindigr goriilmektedir. Genelde yazinda 4 farkli bilesenden
bahsedilmistir. Ve bu bilesenler uyumun O6l¢iilmesinde de 6nem arz etmektedir.
Degerler, hedefler, ihtiyag/ arz ve kisilik birey Orgiit uyumunu bir araya getiren

bilesenlerdir.”
5.1. Deger Uyumu

Degerler birey ve Orgiit arasindaki uyumun saglanmasinda Onemli yere sahip
bilesenlerden biridir. Hatta yazinda birey orgiit uyumu kavrami ¢cogunlukla degerlerin

uyumu bazinda ele alinmastir.

Degerler orgiitte kabul goren, orgiite ait inanglardir. Ayni1 sekilde birey i¢in de kendisine
ait benimsedigi diisiince ve inanglaridir.Kisinin degerleri, onu mutluluk ve refaha

kavusturacak istedigi ve elde etmeye calistig1 herseyi ifade eder.”Bu bilesen bireyin ve

?Bedirhan Elden, “Psikolojik Sozlesme Thlali ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Birey Orgiit Uyumunun
Diizenleyici Rolii”, (Yiiksek Lisans Tezi), Nevsehir, Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2017, s. 42

Sara L. Rynes, ve dig., "HR professionals' beliefs about effective human resource practices:
Correspondence between research and practice." Human Resource Management, 2009, 41(2):, 5.149-174
“Onur Ozdemir, “Lider Destegi ve Orgiitsel Adalet Algisinin Is Performansina Etkisinde Kisi s
Uyumunun Aracilik Rolii: Egitim Sektoriinde Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi), Ankara, Tiirk Hava
Kurumu Univeristesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2017, 5.61

“Arnon E. Reichers, Benjamin Schneider , “Climate and culture: An evolution of constructs.
Organizational climate and culture”, 1(1), 5-39, 1990, s. 7
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orgiitiin degerleri arasindaki uyumu baz alir. Orgiitler tarafindan benimsenen degerlerin

orglit ¢calisanlar tarafindan da benimsenmesi beklenir.

Chatman birey Orgiit uyumunun saglanmasinda 6nemli yeri olan degerlerin uyumu
konusunda caligma yapan arastirmacilarin basinda gelir. Bu uyum siireci orgiit ve
bireyler agisindan karsiliklidir. Orgiitiin, bireyin orgiit degerlerini benimsemesi
beklenirken 6rgiit de bireyin degerleri ile bir uyum igerisinde olmalidir. Bu karsilikli
uyum saglanmadiginda ya da diisiik uyum saglandiginda uyum algisinda da diistikliige
sebep olabilir.”

5.2. Hedef Uyumu

Birey orgiit uyumunu olusturan bilesenlerden bir digeri hedeflerin uyumudur. Ozetle bu
bakis a¢is1 uyumu bireyin hdefleri ve orgiitlerin hedeflerinin arasindaki uyum olarak
degerlendirir. Bireysel ve oOrgilitsel hedeflerin arasindaki uyumsuzluk iki taraf i¢in de
planlanan hedeflere ulasamama soncuunu dogurur. Hedeflerin uyumu bu alandaki
yazinda iki farkli gesit ile tanimlanir. ilkinde birey hedeflerinin &rgiitteki yoneticilerin
hedefleri ile uyumu, ikincisinde ise bireyin hedeflerinin kendisi ile ayni seviyedeki
diger orgiit calisanlarinin hedefeleri arasindaki uyum. Yazinda dikey ve yatay uyum

olarak da bahsedilmektedir.

Hedeflerin uyumu Schneider’ in ASA Teorisi temelinde anlam kazanmaktadir. Bu
teoriye gore hem kisisel hem Orgiitsel hedeflerin arasinda uyum olmasi beklenir. Bu
yaklagima gore orgiitiin hedefleri ile benzer hedeflere sahip bireylerin 6rgiitiin bir liyesi

olmasi cekici hale getirilmektedir.”’
5.3. Thtiya¢/ Arz Uyumu

Bireylerin ve orgiitlerin sahip oldugu degerleri ve hedefleri gibi, varliklarin1 devam
ettirebilmek ve hedeflerine de ulasabilmek adina bazi ihtiyaclari vardir. Bu ihtiyaglari
karsilayamadiklart durumda, tatminsizlik, motivasyon diisiikliigii, yoksunluk, amaclara

ulagsamama, verimli olamama gibi sonuglar meydana gelebilmektedir.

76(:)zdemir, a.g.e.,s.62
"Ozdemir, a.g.e., 5.63
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Birey orgiit uyumunu olusturan bir diger bilesen de, tamamlayict uyumun bir goriiniimii
olan ihtiyag- arz uyumudur.78 Bu uyum orgiitlerin bireylerin is ortaminda nelere ihtiyag
duydugu ve neler sunabildikleri ile alakali bir uyum bakis agisidir. Orgiitler en nemli
varliklar1 olan caligsanlari i¢in sézlesmelerinde de belirtilmek {lizere bazi kaynaklar
sunmaktadir. Bunlar, fiziksel, maddi, manevi kaynaklar olarak diisiiniilebilir. Fakat
orgiitiin sundugu bu kaynaklarin ayn1 zamanda ¢alisanlarin da beklentileri ile uyum
icinde olmas1 beklenir. Orgiitiin ¢alisanlara sundugu kaynaklarin, ¢alisanlarin talepleri

ile uyumunu belirten ihtiya¢-arz uyumu birey orgiit uyumunu tanimlama da kullanir.
5.4. Kisilik Uyumu

Kisilik bireylerin ilgi, nitelik, tavir, iletisim tarzi, dis goriiniis gibi 6zellikleri lizerinde

belirleyici ve aklici olan tiim davramslaridir.”

Kisilik uyumu olarak adlandirilan, bireylerin kisilik 6zelliklerinin mevcut 6rgiit iklimi
ile arasindaki uyum da birey 6rgiit uyumunu agiklamada kullanilan bir yaklasimdir.
Birey-orgiit uyumunu kavramsallastirma calismasinda tamamlayici uyum boyutuna
gore, Orgiitiin ¢evre-kiiltlir yapisinin, bireyin kisilik 6zellikleri ile ortiismesi gerektigini

sOylemektedir.

Ise alim siireglerinde aday seciminde kullanilan gesitli kisilik testleri ile drgiit iklimine
yani orgiitlerin 6zelliklerine uyumu en yiiksek olan aday secilmeye ¢alisilir. Buradaki
amag, bireylerin kisilik 6zelliklerinden dogan davranigsal 6zelliklerinin Orgiit icindeki

iklime benzerligini tespit etmektir. Ise alim siirecinde bunu tespit etmek énemlidir.

Orgiitte yonetici pozisyonunda gérev yapan bireylerin, kisi-orgiitbiitiinlesmesinde gok
onemli bir yeri olan kisilik faktoriine gereken Onemi vermeleri,orgiitte is tatmini,
verimlilik ve etkinlik saglayabilecegi gibi; is birakma egilimleriniengelleyip, ¢alisan

devir hizini da en aza ¢ekebilecektir.®

"®Timothy A. Judge - Robert D. Bretz, "Effects Of Work Values On Job Choice Decisions", Journal Of
Applied Psychology, Vol. 77, No. 3, 1992, s5.261-271

Murat Karakus ve Tbrahim H. Cankaya, “Okul Yoneticilerinin Kisilik Ozelliklerinin Catisma C6zme
Stratejileri Uzerindeki Etkisi”, Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2009, 1(3), 111-118,
s.112

®OMehmet S. Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, “Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis”,
6.BS., Ankara: Gazi Kitabevi, 2008, s.79
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6. BIREY ORGUT UYUMUNA ILiSKIN KURAMSAL MODELLER

Birey-orgiit uyumu ile ilgili birgok aragtirmaci tarafindan farkli tanimlamalar
yapilmistir. Bu yaklasimlar arasinda arastirmacilar tarafindan en ¢ok bagvurulan ve kisi-
orglit uyumu igin temel olarak kabuledilen 4 kuram olmaktadir.

- Schneider’in Kisi-Orgiit Uyumu Kurami

- Kristof’un Kisi-Orgiit Uyumu Kurami

- Chatman’m Kisi-Orgiit Uyumu Kurami

- Cable ve Judge’n Kisi-Orgiit Uyumu Kuram1

6.1. Schneider’ in Cekim,Se¢cim,Cekisme Kurami (ASA)

Schneider birey orgiit uyumunu 1987 yilinda yapmis oldugu aragtirmalar ile

olusturdugu Cekim-Sec¢im-Cekisme kurami ile ele almistir.

Schneider, bireylerin is arama siireclerinde kendi sahip olduklar1 6zellikleri ile en
uyumlu olan, en benzer 6zelliklere sahip olan oOrgiitlerde calismayi tercih ettiklerini
vurgular. Orgiite katilma sonrasinda bu uyum gergeklesmez ise goniillii olarak bu
orgiitlerden ayrildiklarini belirtir.Blorgﬁtten ayrilmayip calismaya devam edenlerin ise
kendi Ozellikleri ile birlikte duygulari, davraniglari, yonelimleri, deneyimleri agisindan
da orgiit ile benzer olan bireyler oldugunu belirtmistir.® Yani Schneider bireylerin
rastgele Orgiitlere atanmadigini aksine bireylerin kendilerine cazip gelen orgiitleri arayip
bulduklarini (Cekim) belirtmektedir. ilgili drgiitlere segilen (Segim) bireylerin, orgiit ile
uyumu olur ise ¢alismaya devam ettikleri uyum olusmaz ise ayrildiklarini (Cekisme)

belirten bir modeldir.

Bu kuramin 6nemini vurguladigi konulardan biri etkilesim/ oOrgiitsel sosyalizasyon
kavramlaridir. Schneider’ in birey orgiit uyumu ile ilgili yapilandirdigi bu modelinde
vurguladigi sonuglar orgiitleri icin sosyalizasyon siireclerini dogurmaktadir. Orgiitsel
sosyalizasyon, bir orgiitiin liyesi olarak bir orgiite katilmak ve orgiitsel rol tistlenmek
icin gerekli olan degerleri, yetenekleri,beklenen davraniglart ve sosyal bilgiyi bireyin

anlamasini saglamak amaciyla olusturulan siirece dayandirilmaktadir. Diger bir ifadeyle

8'Benjamin Schneider, “The People Make The Place”, Personnel Psychology, Cilt.40, 1987, s.442
82Schneider, “The People Make The Place”, s.443
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sosyallesme siirecleri, orgiitiindeger ve normlarini ¢alisanlara égretmektedir.sgBu siireg
orglit ve bireyin tatmini, mutlulugu ve orgiit hedefleri i¢in ¢abalamsi agisindan hem
sirket hem bireyin knedisi igin denm tagimaktadir. Iki taraf icin de uyum ya da
uyumsuzlugun gozlemlenecegi ve sekillenecegi dnemli bir asama olarak diisiiniilebilir.
Orgiitsel sosyalizasyon siiregleri ile orgiite katilan bireylerin 6rgiit ile tamamen
biitiinlesmeleri ve tam bir uyum saglanmas1 hedeflenir. Ozellikle ise alim siireglerinde
uygulanan ve verimliligi ile insan kaynaklari yonetiminin de basarisini etkileyen bir

stirectir.

Schneider’e gore, ASA modelinin merkezinde, acik ya da kapali bicimde kurucunun
ortaya koydugu amaglar yer almaktadir. Bu amaglara ulagsmak ig¢in, kurucunun
gelistirdigi siirecler, yapilar ve kiiltiir, kurucunun 6zel niteliklerinin (kisiliginin, vb.)
yansimasidir. Ornegin bir miihendis A ya da B firmasinda ¢alismay tercih ederken, iki
ayr1 Orgiite iliskin bir takim nitelikler ile kendi kisiligi ve degerleri arasinda bir
karsilastirma yaparak kendisinin daha uyumlu olduguna inandigi orgiitii segecektir.
ASA modeli, oOrgiitiin istedigi niteliklere sahip olan insanlarin orgiit tarafindan
uygulanan bi¢cimsel ve bigcimsel olmayan se¢me, ise alma ve yerlestirme siiregleri

dongiisii ile iliskilidir.®* Schneider’ in ASA Modelinin gosterimi asagidaki gibidir;

KARSILIKLI ETKILESIMCILIK
Cekilim

!

Orgiitsel
Amaclar

Sekil 1. Schneider’ in ASA (Attraction-Selectin-Attrition) Modeli

Kaynak: Benjamin Schneider, “The People Make The Place”, Personnel
Psychology, Cilt.40, 1987, s.445

Modelin ana fikirleri agagidaki gibidir;85

®Buket Cetinkaya, “Birey-Orgiit Uyumu ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskide Cinsiyetin Rolii:
Kayseri Ornegi”, ( Yiiksek Lisans Tezi), Erzincan, Erzincan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2016,
s.27

84Benjamin Schneider, Harold W. Goldstein, D. Brent Smith, “The ASA Framework: An Update”,
Personnel Psychology, Cilt.48, No.4, 1995, s.749
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Orgiitler, calisma alanlarmin bir bileseni olarak insanlar1 kendilerine cekerler.
Orgiitlerde bu faaliyetlerin belirleyicileri kisilikleri ve becerileri ile insanlardur.
Bu nedenle ¢ekiciligi ¢alisma alanlart degil insanlar olusturur.

Orgiitiin ise alma sorumlulari, prosediire dayali veya prosediire dayali olmayan
ise alma uygulamalar kullanarak, Orgiite alinacak insanlarin 6rgiit yapisi ile
uyumlarinidegerlendirip tercih yaparlar. Orgiit, yapisal olarak ise baslamalari
smirladikca drgiitiin ¢alisanlari ile uyumlulugu o diizeyde yiiksek olur. Orgiitiin
ise alirken uyguladig1 bigcimsel prosediirlerin amaci, orgiite en yliksek diizeyde
uyum saglayabilecek ¢alisanlarin 6rgiite katilmasini saglamaktir.

Insanlar, calistiklar1 orgiit ile bekledikleri uyumu saglayamamislarsa uyum
saglayacaklar1 orgiitii bulmak tizere ¢alistiklar1 orgiitii istekli ya da isteksiz terk
ederler. Bu durum birey-o6rgiit uyumunun ag¢iklanmasinda kullanilir. Bu
yaklasim insanlarin bekledikleri uyumu yakalayamadiklar1 orgiitlerden,
yakalayabilecekleri orgiitlere gegmelerini agiklamada da kullanilir.

Orgiitiin disarrya verdigi algi, orgiit kiiltiirii, politikalar1 ve sosyal ikimi; orgiit

calisanlari, orgiitiin kendine ¢ektikleri ve se¢ip ise aldiklar tarafindan belirlenir

Modelin kisi-6rgiit uyumuna olan etkileri soyle agiklamaktadir.®

Cekimi yaratan Orgiitlerin faaliyetleri degil orgiitler icerisindeki insanlardir.
Orgiit igerisindeki insanlar, sekilsel ve sekilsel olmayan segme uygulamalariyla
iceri alinacaklart belirlerler. Yap1 icerisine girisler siirlandik¢a yap1 icindeki
kisi ve yapt uyumluluk diizeyi gittik¢e artmaktadir.

Insanlar yapi ile yiiksek diizey uyum saglayamadigi durumlarda, yapilardan
goniillii veya goniilsiiz olarak ayrilmaktadir.

Yapinin kendine ¢ektikleri ve segtikleri arasindan yapi i¢cinde kalanlar yapinin

kiiltiiriinii, politikalarini, sosyal iklimini de belirlemektedir.

6.2. Kristof’ un Birey Orgiit Uyumu Kuram ve Tiirleri

Kristof ’a gore, en yliksek birey-Orgiit uyumu taraflarin gereksinimlerinin diger

tarafindan karsilanmasi durumunda ve benzer temel 6zellikleri paylasmalar1 durumunda

®Eren Besen, “Birey-Orgiit Uyumu ve Yéneticiye Duyulan Giiven Ile Lider- Uye Etkilesimi Baglaminda
Bursa’ da Otomotiv Sektdrii Calisanlart Uzerinde Bir Arastirma”, ( Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul,
Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2017, s. 15-16

¥Schneider, “The People Make The Place”, 5.357
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yakalanacaktir. Ayn1 zamanda Kristof birey ve orgiit arasindaki uyumun saglanabilmesi
icin asagidaki durumlarin gerceklesmesi gerektigini belir‘tmistir.87

- Asgari olarak bir tarafin diger tarafin gereksinimlerini yerine getirmesi

- Birey ve oOrglitiin benzer temel 6zellikleri paylasiyor olmasi

- En azindan bir tarafin, diger tarafin gereksinimlerini saglamasi durumunda ve

birey ile orgiitiin benzer koklii nitelikleri paylagsmasi

Kristof birey-6rgiit uyumunu oOrgiitsel se¢imin Onemli bir pargast olarak
degerlendirmekte ve uyumun yogunlugunu da bireyler ve oOrgiitler arasinda meydana
gelen degisime dayandirarak aciklamaktadir. Orgiitiin degerleri, hedefleri ve gorevleri
ile birey uyum saglamalidir. Bu agilardan bakildiginda Kristof birey-orgiit uyumunu,
birey ve Orgiitler arasindaki uyum olarak iglevsellestirmistir. Bu dogrultuda su sonuca
varilmigtir: Bir isin faaliyetleri ve gilinliik gorevleri ile birey-orgiit uyumu dogrudan
baglantili olmadig1 gibi Orgiitsel degerlerin igsellestirilmesi de yiiksek diizeyde bir
birey-orgiit uyumu oldugunun gdstergesi olmaktadir.®
Kristof birey orgiit uyumu tanimi biitiinleyici-tamamlayict uyum ve ihtiyaglar-arz ve
talepler- yetkinlikler uyumu olmak ftizere iki boyutta ele almistir. Bu uyum

tanimlamasini tek bir model ile asagidaki gibi kavramsallagtirmistir.

OZELLIKLER OFELLIKLER
~Kaltiir/iklim BUTUNLEYICI UYUM il KL
-Degerler P - Kasi
-Hedefler o~ > -Degerler
-Norml. a -Hedefler
-l -Tutumlar
ARFLAR: ARFIAR:
Kavnaklar Kaynaklar
Mak -Zaman
“ -Firiksel -Caba
| -Psikolojik -Baghtik
Fursatlar -D encyim
-Gorevle ilgili Bﬂg;l—I_Becm—
-Klisilerle ilgili Kabilivetler
- -Gorevle Tlgili
-Kisilerle Tgili
M
TALEPLER:
Kaynaklar TALEPLER:
-Zaman Kavnaklar
-Caba -'_\-_Iah
-Baghlik -Fiziksel
-Denevyim c b -Psikolojik
Bilgi-Beceri- Firsatlar o
Kabihlyetler -Gorevle Ilgili
-Gorevle Tlgili TANMAMLAYICI UYUM Kisilerle Tlgih
-Kisilerle Tgili

¥Kristof, a.g.e, 5.1-49
8K risty J. Lauver, Amy Kristof Brown, “Distinguishing between Employees’ Perceptions of Person-Job
and Person-Organization Fit”, Journal of Vocational Behavior, Vol. 59, No. 3, December 2001, 454-470
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Sekil 2. Kristof’ un Birey- Orgiit Uyum Modeli

Kaynak: Amy L. Kristof, Person-Organization Fit: An Integrative Review of Its
Conceptualizations, Measurement, and Implications. Personnel Psychology
1996,s.4
Kristof’un bu modelinde orgiit i¢in temel karakteristikler olarak; kiiltiir, iklim, degerler
ve normlar ele alinmistir. Bireyler i¢in ise; degerler, hedefler, tutumlar ve kisilik gibi
temel karakteristikler ele alimmistir. Birey ve oOrgiitin belirledigi bu temel
karakteristikler arasindaki benzerlik biitlinleyici uyumu (Sekil 6.2 “a”oku) gosterir.
Orgiitler tarafindan saglanan arzlarin calisanlarin taleplerini karsiladigi durumlarda
ithityaclar-arzlar uyumunun (Sekil 6.2 “b” oku) ortaya ¢ikacagi belirtilmistir.
Benzer sekilde oOrgiitlerin talepleri c¢alisanlar tarafindan saglandiginda talepler-
yetenekler uyumunun (Sekil 6.2 “c” oku) olusacagi belirtilmistir.

6.2.1. Biitiinleyici Uyum
Kristof’un birey orgiit tanimlamasinda ele aldigi boyutlardan ilki biitlinleyici ve
tamamlayici uyumdur.
Birey ve oOrgiit arasinda bir uyumdan bahsedebilmek icin Oncelikle iki tarafinda sahip
oldugu belirli benzer 6zelliklerin olmasi beklenir. Biitiinleyici Uyum (Supplementary
Fit), orgiite katilan bireylerin karakteristik 6zelliklerinin, orgiitiin mevcut ¢aliganlarinin
karakteristik o6zellikleri ile benzer olmasi durumunda olusur. Bu benzerlik orgiit ile
oldugu gibi orgiit calisanlar1 bazinda da olabilir. Kisilerin ve orgiit/ 6rgiit ¢alisanlarinin
degerlerinin ve Ozellikleri arasinda benzerliklerin olmast bu uyumu gegerli
kilmaktadir.®® Bireyler calistiklar1 ya da calisacakalr1 oOrgiitler icin bu uyumu ve
benzerligi hissetiklerinde olumlu davranislar sergilerler. Bu olumlu davranislar bireyin
yiiksek is tatmini yasamasi, orgiite daha ¢ok baglanmasini, performasinda artis1 ve isten
ayrilma niyetinde diisiisii beraberinde getirmektedir.

6.2.2. Tamamlayict Uyum
Tamamlayict Uyum (Complementary Fit), biitliinleyici uyuma kiyasla sadece bir
eslesme yasamak degil de sahip oldugu farkli ozellikleri ile eksik olan noktalarin
gidermek anlaminda farklilagir. Bireyin de orgiitlerinde belirli ihtiyaclar1 ve beklentileri

vardir. Bu itiyaglar1 ve beklentileri gidermede eskik yonlerin tamamlanmasi 6n plana

#Muchinsky, P.M. ve Monahan, C.J. (1987). What is person—environment congruence? Supplementary
versus complementary models of fit. Journal of\VVocational Behavior, 31(3), s.269
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¢ikmaktadir. Bu kavram ilk olarak orgiitte tespit edilen eksiklikleri gidermek amaciyla
ihtiya¢ duyulan 6zelliklere sahip bireylerin ise alim siirecinde kullaniimigtir.®
Birey katildig1 ya da katilacagr orgiit ¢calisanlarindan farkli olarak sahip oldugu belirli
ozelliklerini sirkete katarak bir uyum saglar. S6z konusu fark yaratarak uyum
saglamada bireyin yetenekleri, bilgisi giindeme gelmektedir. Tamamlayict uyum, birey
ve Orgiitiin 6zellikleri, digerlerinin istek ya da ihtiyaglarini sagladigi zaman olusur. Bu
nedenle tamamlayict uyumun olusmasi ihtiyaglar-arzlar ve talepler-yetenekler uyumunu
beraberinde getirir.

6.2.2.1.  Ihtiyaclar-Arzlar Uyumu
Orgiitlerin ve bireylerin belirli ihtiyaclar1 ve tercihleri vardir. Thityaclar-arzlar
uyumunun temelinde de aslinda bireylerin ihtiyaglari ve Orgiitlerin sunduklar1 (arz
ettikleri) vardir. Bu uyum tiirii genelde birey oOrgilit uyumunun bireylerin bu ihityag,
istek ve tercihlerinin Orgiit tarafindan karsilandigi durumda ortaya ¢ikan uyum tiirii
olarak tanimlanir. Bireylerin beklentileri maddi, fiziksel, psikolojik kaynakli olabilir.
Uyumun olusmasi i¢in bu ihtiyaglarin Orgiit tarafindan karsilanmasi beklenirken
orgiitler de bireylerin drgiite bir takim katkilar saglamasini beklerler. Bagka bir deyis ile
ihtiyaclar- arzlar uyumu is ortaminda ¢alisan bireylerin sunduklar1 hizmet, ¢abalar1 ve
orgiitlerin de bu hizmetlere kars1 galisan bireylere sunduklar1 arasindaki uyumu gosterir.
Ihtiyaglar 6rgiit tarafindan karsilanan birey, isinden tatmin, isine bagh ve daha verimli
gahslr.gl

6.2.2.2.  Talepler- Yetenekler Uyumu
Ihtiyaglar- Arzlar uyumuna benzer bir sekilde bu uyum tiiriiniin temelinde de &rgiitlerin
bireylerden bekledikleri ve bireylerin de bu beklentileri karsilayabilmek i¢in sahip
oldugu profesyonel yetkinlikler bulunmaktadir. Kisisel yeterlilige sahip c¢alisanlarin,
talep edilen istekleri karsilayabilmesi sonucunda talep-beceri uyumunun gergeklestigi

sdylenebilir.*

%Mehmet Kurtpmar, “Birey-Orgiit Uyumunun Bireysel Performans Uzerindeki Etkisinde Kisilik
Ozellikleri ve Ise Adanmushigm Rolii”, (Yiiksek Lisans Tezi),Istanbul, Harp Akademileri Komutanlig
Stratejik Arastirmalar Enstitiisii, 2011, s. 3

9K ristof-Brown, A. L., ve dig. (2005). "Consequences of individuals'fit at work: a meta-analysis of
person—job, person—organization, person—group, and person-supervisor fit.", Personnel Psychology
58(2): 281-342.

*Nihal Kartaltepe Behram, ve Esra Ding, “Algilanan Kisi-Orgiit Uyumunun Kisileraras: Catisma ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi”, Aksaray Universitesi, [IBF Dergisi, 2005, Cilt:7, Say1:1, s. 116
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Talepler- yetenekler uyumu c¢alisanlarin sahip olduklar1 yetenekleri ile Orgiitiin
kendilerinden bekledikleri arasindaki uyum derecesini yansitir.
6.3. Chatman’ n Birey Orgiit Uyumu Kuram

Birey orgiit uyumunun farkli bir tanimlanmas1 ve kavramsallastirilmasi da alaninda
onemli caligmalar yapmis Jennifer Chatman tarafindan yapilmistir. Chatman birey
orgilit uyumu kavramini daha ¢ok degerler bazinda ele almistir ve degerler ve nromlar
kavramlarina vurgu yapmustir. Orgiitiin  degerleri ve normlar ile bireyin degerleri
arasindaki giiclii etkilesimi birey- 6rgiit uyumu olarak tamimlamustir.*® Calisanlar
acisindan bireysel degerler, orgiitler agisindan da normlar ve orglitsel degerler sistemi
olarak diisiiniilen degerlerin birbirleri ile uyumu ve etkilesimi Chatman’ a gore birey ile
orgiit arasindaki uyumu gostermektedir. Birey ve orgiitler birbirlerini etkilemekte ve
birbirlerinden de etkilenmektedir. Bu etkilenmenin temelinde de birey ve orgiitlerin
davranislarini etkileyen degerleri yatmaktadir.

Chatman degerleri, sosyalizasyon siirecleri agisindan da bireylerin ¢evresine ve Orgiite
adaptasyonunu kolaylastiran bir unsur olarak gérmektedir. Orgiitiin yeni aday secme
prosediirlerini ve se¢im sonrasi iyenin Orgiite sosyallestirme siirecini birey-6rgiit
uyumunun iki énemli Onciilii olarak belirlemistir.** Chatman’ mn birey orgiit uyumunu

degerlerin uyumu bazinda agiklayan birey 6rgiit uyumu modeli asagidaki gibidir.

Orgiitiin Ozellikleri

Degerler
Normlar
(Kristallesme, Yogun- Segme-Sosyalizasyon Qrgiitsel Sonuclar.
luk, Igerik) v" Degerlerde ve norm-
larda defigim
KiSi-ORGUT Bireysel Sonuclar
UYUMU ——| v Deger Degisikligi
v Ekstra-Rol Davranis-

lar1
Secme v" Girev Siiresi

Bireyin Ozellikleri
Degerler
(Yogunluk, feerik)

Sekil 3. Chatman’ m Kisi Orgiit Uyum Modeli

*Jennifer Chatman, “Improving Interactional Organizational Research: A Model of Person Organization
Fit”, 1989, s.339-340

% Chatman, “Improving Interactional Organizational Research: A Model of Person Organization Fit”,
5.339-340
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Kaynak: Chatman, 1989, 5.340

Bireysel degerler, belirli durumlara karst gelismis olan siirekli inanglari temsil

etmektedir. Orgiitsel degerler ise, hem {iyenin uygun davranislari hem de sistemin

fonksiyonlar1 olarak genellestirilmis temellerdir.

Orgiitsel degerlerden kisi ve drgiitii etkileme 6zelligine sahip diger bir unsursa normlar

olmaktadir. Normlar degerler sistemin iiyeleri i¢cin uygun olan agik davranis sekillerini

ifade eder.

Birey ve orgiitlerin birbirleri iizerindeki etkilerine bagli olarak gelistirdigi model ile

bazi 6nerilerde bulunmustur.95

Etkiye acik bir birey, giiclii degerlerle nitelendirilen bir orgiite karsit degerlerle
girdigi zaman, bireyin degerleri biiyiilk olasilikla degismektedir ve bu birey
biiyiik ihtimalle orgiitlin belirtilen normlarina uygun olarak davranir.

Birey, giiclii degerlerle nitelendirilen bir 6rgiite karsit degerlerle girdiginde birey
etkiye acik degilse bireyin degerlerinde beklenen degisme olmaz. Bu kisi, biiyiik
ihtimalle orgiitten ayrilir.

Karsit degerleri olan bir birey, giiglii degerlerle nitelendirilen bir orgiite
girdiginde kendi 6z yeterliligi ve personel kontrolii yiiksek olur ya da birgok
yeni liye Orgiite girdiginde benzer degerleri birbirleriyle paylasirlar fakat orgiitle
benzer degerleri paylasmazlar. Orgiitiin deger ve normlar1 da zamanla daha ¢ok
bireyin norm ve degerleri gibi olmaktadir.

Zayif degerlerle nitelendirilen oOrgiitlerde (diisiik kristallesme ve yogunluk),
bireyin degerleri muhtemelen ayni kalir, yani bireyin degerleri orgiitsel iiyeligin
bir fonksiyonu olarak degismez.

Ise alimda orgiitiin deger profiline benzer deger profiline sahip olmadan 6nce
bireyin ya iiyeligi kabul edilir ya da orgiitiin ¢esitli faaliyetlerine (6rnegin; yiiz
yiize goriisme, telefon goriismeleri, danisma) katilarak orgiitle daha ¢ok zaman
gegirmesi i¢in davet edilir.

Orgiite girerken bulunan yiiksek diizeyde bir birey-6rgiit uyumunun davranissal

sonucu, bireyin Orgiitiin davranigsal normlarina uymasidir. Ayrica bireysel

**Chatman, “Improving Interactional Organizational Research: A Model of Person Organization Fit”,
5.343-345
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degerlerdeki degisim oOrgiite girerken yiiksek diizeyde bir birey-orgiit uyumu ile
negatif iligki icinde olmaktadir.

- Orgiitlerde bulunan giiclii degerler muazzam bir cesitlilik ve sosyalizasyon
stireclerinin sayisy; damigsmanlik programlarini, formal ogretimi, sosyal ve
eglence etkinlikleri gibi faaliyetleri icermektedir. Sosyalizasyon faaliyetleri
birey-orgiit uyumu ile olumlu yonde iliskili olmakta ve zamanla ortaya g¢ikan
daha yakin bir uyumla, bireysel degerlerde daha biiyiik bir degisime yol
acmaktadir.

- Orgiit iiyeliginin ilk asamalarinda (0-1 yil), se¢me deneyimleri, birey-orgiit
uyumundaki uyusmazliklari sosyalizasyon deneyimlerinden daha c¢ok
aciklamaktadir. Buna ilaveten, yeni iiyeler tecriibe kazanmissa, sosyalizasyon
deneyimlerinin tiirli ve sayist birey-Orgiit uyumundaki uyusmazliklar1 birey
degiskenlerinden daha ¢ok agiklayacaktir.

6.4. Cable ve Judge’ in Birey Orgiit Uyumu Kurami

Birey orgiit uyumu kavrami ile ilgili bir¢ok aragtirma da Cable ve Judge tarafindan
yapilmigtir. Cable ve Judge diger birey oOrgiit uyumu c¢aligmalarinda ve
tanimlamalarindan farkli olarak, ise alim siireci bazinda birey Orglit uyumu
caligmalarint yiriitmiislerdir. Genel olarak uyuma hem adaylar hem de c¢alisanlar
acisinda, Orgiitler acisindan bakmaktadir. Orgiitlerin ise alim asamalarinda birey
(adaylar) ve oOrgiit acisindan farkli bakis agilar1 ve birbirini etkileyen siiregler acisindan
birey orgiit uyumu tanimlanmaya ve kavramsallagtirilmaya ¢aligiimistir.

Bu aragtirmalarin temelinde is arayanlarin ve yeni ise baslayanlarin birey orgiit uyumu
algilamalarim belirleyen faktorlerin ne oldugu ile birey orgiit uyum algilamalarinin; is
secim kararlar ve is ile orgiitsel faktorlerle iliskili ¢alisma tutumlari iizerinde ne kadar
etkili oldugu sorular1 vardir.® Cable ve Judge’ a gére birey érgiit uyumu algilamalari
bireylerin is se¢im kararlarini etkilemektedir. Yani 6zetle bireylerin degerleri, bilgi,
beceri ve kabiliyetleri isin veya oOrgiitiin talepleri ile uyumlu ise bireyin o orgiitii segme
karar1 ve oOrgiitlinde bireyi ise alma karar1 bundan olumlu ya da olumsuz yonde

etkilenmektedir.

%Cemal Durmuscelebi, “Kisi-Orgiit Uyumu ve Calisanlarm Emniyet Bilincinin, Emniyet Davranist
Uzerindeki Etkileri ve Emniyet ikliminin Aracilik Rolii: Bir Havayolu Isletmesinde Uygulama”, ( Yiiksek
Lisans Tezi), Hatay, Mustafa Kemal Universitesi, 2017, 5.19
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Ciinkii Cable ve Judge’a gore is arayanlarin is se¢imi kararlarinda kisi-is uyumu
algilamalar1 yerine kisi orgiit uyumu algilamalar1 6n plana g¢ikmaktadir. Bu durum
Schneider’in ASA modeli ile tutarlilik gostermekte ve is arayanlarin orgiit ve kendi
degerleri arasinda pozitif siibjektif uyum algisina bagl olarak orgiite ¢ekilmesine neden
olmaktadir.”’

Yapilan ¢alisamalar ile uyum algilari, bu uyumun ise alim karari, is se¢im karar1 {izerine
etkisi incelenmis ve uyumun Orgiitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti, orgiitii
tavsiye etme gibi baz1 is tutumlarini da etkiledigi gérﬁlml’is‘u"lr.98

Cable ve Judge’in gelistirdikleri algilanan kisi-orgiit uyumu 6l¢iimii, Cooman vd.’nin
uyarladiklar1 bigimde, iki soruyla gergeklestirilebilmektedir. Birincisi; “Sizin ve
orgiitiiniizlin degerlerinin uyumlu oldugunu diisliniiyor musunuz?”, ikincisi; “Sizin ve
orgiitiiniizdeki insanlarin degerlerinin uyumlu oldugunu dislinliyor musunuz?”
bi¢cimindedir (Cooman vd., 2009: 104). Cooman vd.’ne gore, orgiite girislerinden
sonraki iki yil i¢cinde isgdrenler daha yiiksek diizeyde kisi-6rgiit uyumu algilamislardir.
Bu uyum diizeyi, orgiitteki insanlarin degerleriyle kendi degerleri arasindaki uyum
bakimimdan daha belirgin olmustur ve sosyallesmenin etkisi gorgll olarak
bulgulanmistir. Sosyallesme uygulamalaria orgiitlerde dnem verilmesinin bir nedeni de
OB iizerindeki olumlu etkileridir (Cooman vd., 2009: 105-106).%

Birey orgiit uyumu ile ilgili Cable ve Judge asagidaki varsayimlarda bulunmustur. 1%

- Yiiksek diizeyde iicret teklifi olan orgiitler, is arayanlar1 daha fazla cekecektir. Is
arayanlarin i¢inde daha maddiyat¢1 olan kisiler, digerlerine gore daha yiiksek ticret
diizeyini tercih edeceklerdir.

- Is arayan Kisiler daha saglam ve esnek yararlanma plani teklif eden orgiitleri tercih
edeceklerdir.

- Is arayanlarin igsel kontrol odag yiiksek olanlari, saglam yararlanma planlar1 yerine
esnek yararlanma planlarin1 digsal kontrol odagi olanlara gore daha fazla tercih

edeceklerdir.

"Daniel Cable ve Timothy Judge, “Person-organization fit, job choice decisions, and organizational
entry”, Organizational Behavior and Human Decision Process, 1996, 67(3), s.305

% Cable, Judge, a.g.e, 5.294

% Rein De Cooman vd., “Person Organization Fit Testing Socialization and Attraction-Selection-Attrition
Hypothsesis”, Journal of VVocational Behavior, Cilt.74, 2009, s.104, 105,106

1% Daniel Cable ve Timothy Judge, "Pay preferences and job search decisions: A personorganization fit
perspective.” Personnel Psychology 47(2): s.317-348
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- Is arayan Kisiler, birey temelinde 6deme sistemini, grup temelinde ddeme sistemine
tercih edeceklerdir.

- Birey olarak is arayan Kisiler, grup temelinde 6deme yerine birey temelinde 6deme
sistemlerini, kolektivist olanlardan daha fazla tercih edeceklerdir.

- Kisisel yetkinligi yiiksek is arayanlar, grup temeli yerine birey temelinde d6deme
planini, diisiik kigisel yetkinligi olan Kisilere gore gore daha fazla tercih edeceklerdir.

- Is arayan Kisiler, kesin 6deme yapan orgiitler tarafindan kosulsan &deme yapan
orgiitlere gore daha fazla ¢ekilecektir.

- Risk almaktan hoslanmayan is arayanlar, risk almaktan hoslanan is arayanlara gore
kesin Odeme sitemlerini kosulsan Odeme sistemlerine karsi dahafazla tercih
edeceklerdir.

- Kisisel yetkinligi yiiksek is arayanlar, kosulsal 6deme sistemlerini kisisel yetkinligi
daha diisiik olanlara gore daha fazla tercih edeceklerdir.

- Igsel kontrol odag: olan is arayanlar, dissal kontrol odagi olan is arayanlara gére
kosulsan 6deme sistemlerini kesin 6deme sitemlerinden daha fazla tercih ederler.

- Is arayan Kisiler yetenek temeli yerine is temelinde 6deme yapan orgiitler tarafindan
daha fazla ¢ekilecektir.

- Kisisel yetkinligi yiiksek kisiler is temeli yerine yetenek temelinde 6deme yapan
orgilitlere daha fazla ¢ekilecektir.

7. BIREY ORGUT UYUMUNUN OLCUMU

Birey orgiit uyumunun O6l¢limii i¢in Kristof tarafindan gelistirilen {i¢ 6l¢iim yOdntemi
kullanilmaktadir. Bu yontemler; Subjektif uyum ol¢limii, Objektif uyum ol¢iimii ve
Algilanan uyum O6l¢iimiidiir. Bu uyum 06l¢iim tiirleri, aday tarafindan ya da miilakati
yapan kisi tarafindan algilanan uyumlar olarak degisebilmektedir. Bu calismada
miilakat1 yapan kisinin algiladigi uyum dikkate alinmaktadir.

Subjektif uyumun aday agisindan 6l¢iimii bireye kendisi ve orgiitiiniin ne kadar uyumlu
oldugunun soruldugu 6l¢iimdiir. Miilakat1 yapan kisi agisindan ise, aday ve orgiitiin ne
derecede uyumlu oldugunun soruldugu oOlgiimdiir. Algilanan uyumun aday acgisindan
Ol¢limii bireyin Once kendisini sonra da oOrgiitiiniin 6zelliklerini tanimlandigr ve
uyumunu Kkarsilastirildagn uyum 6l¢iimiidiir. Miilakatgr agisindan ise Once adayin
ozelliklerini sonra oOrgiitin  6zelliklerini belirleyerek karsilagtirma yaptigi  bir

Olctimdir.Uyumun derecesi, c¢alisanlarin kendi kisilik tanimlamalariyla, orgiitlerini
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tanimlamalar1 arasindaki farkin hesaplanmasi ile elde edilmekte ve bu yoniiyle de
siibjektif uyum oOl¢limiiyle benzer bir yapiya sahip olmaktadir Objektif uyum oOlgiimii
ise, bireye kendi oOzelliklerinin, diger oOrgiit iyelerine de orgiitiin &zelliklerinin
soruldugu ve karsilastirmanin yapildigi uyum 6l¢imiidiir. ™ Objektif uyumda siibjektif
ve algilanan uyumun aksine, sadece uyumun kisisel boyutuna iliskin degerlendirmeler
degil ayn1 zamanda diger c¢alisanlarinda orgiite iliskin degerlemelerini de iceren ¢oklu

Slgtimler yapilmaktadir.'®

Bu Olglim tiirleri arasindaki temel ortak nokta, kisinin ve
oOrgiitiin karakteristik 6zellikleri arasindaki farkliliklar1 6lgmeye ¢alismalaridir.
8. BIREY ORGUT UYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER
Birey orgilit uyumu ile ilgili yazina bakildiginda uyumu etkileyen bazi bireysel
ozelliklerin oldugu goriilmektedir. Bu 6zellikler bireyden bireye degismekte ve uyumu
da etkilemektedir. Bunlar bireylere ait demografik 6zellikler olarak diisiiniilebilir. Yas,
cinsiyet, kidem gibi demografik bu 6zellikler arasindadir. Benzer demografik ozellikleri
bulunan kisilerin arasinda giicli bir c¢ekim olabilecegi ve benzer davraniglarini
barindirabilecekleri Vurgulanmaktadlr.lo?’ Belirtilen demografik 6zellikler digsinda
bireyin kisiligi, uyum algis1 gibi farkliliklarin da algilanan uyum iizerinde etkili oldugu
savunulmaktadir.
Birey orgiit uyumunu etkileyen faktorler gesitli olmakla birlikte bunlardan bazilari
sunlard1r:104

- Orgiit kiiltiirii ve 6rgiitsel iklim,

- Kisilik,

- lletisim,

- Sosyal algilama,

- Liderlik,

- Bireycilik ve kolektivizm,

- Esneklik ve esnek ¢alisma saatleri,

- Kargilanamayan ihtiyaclar ve motivasyon,

- Olumlu diisiinme,

9Brjan Hoffman, David Woehr, “A Quantitative review of the Relationship Between Person-
Organization Fit and Behavioral Outcomes”, Journal of VVocational Behavior, 2006, VVol.68, s.391

192 Chatman,a.g.e, 5.338

'®Elden, a.g.e., s. 46

%Mehmet Ulutas, “Birey Orgiit Uyumu ve Dalaman Havalimam Calisanlari Uzerine Bir Alan
Arastirmas1”, (Yaymlanmis Doktora Tezi), Konya, Selcuk Universitesi, 2010, .94
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Bireyin statiisii,

Orgiitsel adalet,

Orgiitsel kontrol,

Bireye orgiitli sevdirme,

9. BIREY ORGUT UYUMUNUN SONUCLARI

Birey orgiit uyumu ile ilgili ge¢misten bugiline bir¢cok calisma yapilmistir. Bu
arastirmalar ile oriigtlerin kendi kiiltiir ve degerlerine en uygun olan aday1 se¢mesinin
onemi vurgulanmigtir. Uyumun farkli tanimlamalar farkli bakis agilariyla agiklanmaya
calisilmistir. Uyumu etkileyen faktorler incelenmistir. Bununla birlikte genel olarak
birey oOrgilit uyumu yazininda, uyumun varligi durumunda bu uyumun bireysel ve
orgiitsel agidan bazi sonuclar dogurdugu saptanmistir. Birey ile orgiit arasinda uyum
saglandiginda bireysel anlamda bazi is tutumlarmin degistigi gozlenmektedir.
Arastirmalarin ¢ogu is performanslar, orgiitsel baglilik, isten ayrilma davranisi, is
tatmini gibi is tutumlar1 ve uyum arasindaki iliskiyi incelemektedir.

Literatiirde 6nemli bir grup ¢alisma bireyin ise alinma asmasinda veya ise girdikten
sonra gosterdigi birey Orgiit uyumu diizeyinin, is tatmini, Orgiitsel baglilik vb. is
tutumlarmi veya Orgiitsel vatandaghk davranisi, is performanst gibi is ile ilgili
davranislar1 nasil etkiledigini arastirmiglardir. 105

Birey orgiit uyumunun bireysel sonuglarindan biri sayilan orgiitsel baglilik, birey ve
orgiit arasindaki psikolojik bag olarak tanimlanir. Bu iki degisken arasindaki iliskiyi
aciklayan caligmalar genellikle pozitif bir iliskinin varligin savunmaktadir.'® Birey ile
orgiitin uyumlu oldugu durumlarda bireyin orgiite daha bagli duruma gelecegi ve
orgiitsel bagliliginin da aratcagi savunulmaktadir. Ayni sekilde orgiit ile manevi olarak
bir bag kuran bireylerin, Orgiit deger ve kiiltiirline uyum saglamayir dad aha ¢ok
isteyecekleri yazinda belirtilmektedir.*’

Uyumun saglanmasi durumunda ortaya ¢ikan bir diger ig tutumu is tatminidir. Uyum ile

i1 tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu savunulur.Uyumu yiiksek olan

%Jennifer Chatman, “Matching People And Organizations: Selection And Socialization In Public
Accounting Firms”, Administrative Science Quarterly, VVol.36, 1991, s. 459-484.

1%seyed Ali Akbar Ahmadi, Behrooz Rajabi Mohammadpour, Mahjoubeh Baghbani Forouz, “Effect of
Person-Organization Fit on Organizational Commitment”, International Journal of Information
Technology and Management Studies, Vol. 1, Issue 1, January 2014, s. 33-43

) yman W Porter, vd., "Organizational Commitment, Job Satisfaction, And Turnover Among
Psychiatric Technicians." Journal of applied psychology Vol.59, No. 5, 1974, 5.607
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bireylerin yaptig1 islerden daha ¢ok tatmin ve mutlu oldugu, ve is tatminlerinin arttig
yapilan ¢alismalarda gériilmektedir.108

Orgiitsel vatandaslik davranis1, bireylerin gorev tanimlar1 disinda kendi inisiyatifleri ile
sergiledigi davranislari olarak tanimlanabilir. Bireyler, gorev tanimlarinda yer almayan
ve Orgiit icin faydali olacagimi diisiindiigii davranislar ile oriigtsel vatandaslik davranisi
sergilemis olurlar. Ve bu tutumun birey oOrgiit uyumu ile iliskisi de yazinda
incelenmistir. Birey Orgiit uyumunun bir sonucu olarak, orgiitsel vatandaslik davranisi
meydana gelmektedir. Feather, Meglino, Ravlin ve Adkins, Posner gibi arastirmacilar
orgiitsel vatandaslik davrnaisi ile birey-6rgiit uyumu arasinda olumlu bir iligski oldugunu
belirtmislerdir.*® Ayni degerleri paylasan ve orgiitii ile uyum saglayan bireyler orgiit
icin goniilli olarak daha ¢ok sey yapma istegi icinde olacaklardir.

Isten ayrilma davranisi ise birey orgiit uyumu ya da uyumsuzlugu sonucunda ortaya
cikan bir tutumdur. Uyum saglanamadiginda isten ayrilma davranisindan once birey
isten ayrilma niyetine girmektedir. Birey oOrgiit uyumu saglandiginda negatif yonde
degisecegi, yani uyum saglayan bireylerin isten ayrilma davranisi gdstermeyecegi
yapilan ¢alismalarda saptanmistir. v

Birey orgiit uyumunun 6rgiit anlamda sonuglar1 diisiiniildiigiinde, 6rgiitlerin en dnemli
siirecleirnden ise alim siirecleri ilk sirada énemlidir. Orgiitler nasil ise alim siireclerinde
en uygun aday1 segmeye calistyorlar ise bu ayni zamanda Orgiitlerin ise alim siire¢lerini
ve insane kaynaklar1 departmani basarisini da etkiler. Uyumun saglandigi adaylarin ise
alinmas1 ve Orgiitiin sagladig1 oryantasyon programlart ile adaylarin uyumun hizla
saglanmas1 ve devam ettirilmesi amaglanir. Boylece bu ise alim siiregleri buna bagh
diger bir¢ok proses daha verimli ve etkin islemektedir. Bunun disinda uyumun ytiiksek
oldugu adaylar1 biinyesinde barindiran orgiitler kendi hedeflerine de daha kolay bigimde
ulagmaktadirlar. Bu anlamda uyum orgiit hedeflerini de etkilemektedir. Yiiksek diizeyde
uyumun saglanmasi sirketler agisinda verimliligi de beraberinde getirir. Yiisek derecede

bir uyum verimliligi arttirarak kaynaklarin da etkin kullanimin saglamaktadlr.111

198 Chatman,1991, a.g.e, 5.459-484

1%Mesut Sagnak, “Value Congruence and Results in Organizations”, Educational Administration in
Theory&Practice, No. 37, Winter 2004, s.88

“Daniel M. Cable, Timothy A. Judge, “Person—-Organization Fit, Job Choice Decisions, And
Organizational Entry”, Organizational Behavior And Human Decision Processes, Vol.67, 1996, s.294—
311

™MEsra Almagik vd., “Does Person-Organization Fit Moderate The Effects of Affective Commitment and
Job Satisfaction on Turnover Intentions?”, Procedia-Scial and Behavioral Sciences, 2013, s.99
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C. ALGILANAN BIiREY ORGUT UYUMUNUN iSE ALIM KARARLARI
VE ISTEN AYRILMA DAVRANISI iLE ILISKIiSI
10. PERSONEL SECME VE iSE ALIM SURECINDE BIiREY ORGUT UYUMU

Birey oOrgiit uyumu diizeyi bir kriter olarak ise alim siireclerinde, ise uygunluk diizeyi
kriteri kadar ve hatta daha da fazla énemli bir kriter olmaya baslamistir. Orgiitlerin en
onemli siireclerinden biri olan ise alim siireclerinde, goriisiilen adaylarin isin
gerektirdiklerine uygun olduklar1 kadar orgiitiin kiiltiirii, calisma ortami, degerlerine de
bir o kadar uygun 6zelliklere sahip olmalar1 gerekir. Bu uyumun ol¢timii ile ilgili caba
ve degerlendirmeler miilakatlar1 yapan insan kaynaklar1 profesyonellerine diismektedir.
Genel anlamda ise alim siiregleri agisindan birey 6rgiit uyumuna baktigimizda, adaylar
ve miilakati yapanlar agisindan uyum degerlendirmeleri (algilari), isgéren se¢gmede
birey oOrglit uyumunun Onemi, ige alim tavsiye kararlarinda ve nihai ige alim
kararlarinda birey Orgilit uyumunun rolii konular1 karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiirde
birey Orglit uyumunun; ise bagvuranin, isverenin ve 13 gorenlerin kararlarini

davraniglarini ve tutumlarini etkiledigi belirtilmektedir. 2

Bu durumda birey Orgiit
uyumunun ise alim asamasinda Onemli bir yeri oldugu sdylenebilir. Birey orgiit
uyumunun Olgiimii gergek ve algilanan olmak {izere yazinda iki ayr sekilde
aciklanmaktadir. Gergek uyum, cevrenin ve bireyin objektif bigimde ayr1 ayr
degerlendirilerek karsilagtirilmasini igerir.m’ Gergek uyumda esas olan, birey ve
orgilitiin daha 6nce belirlen baz1 6zelliklere uyumu bazinda degerlendirilmesidir. Gergek
uyumun Olgiilmesinde Oncelikle orgiitin mevcut orgiitsel kiiltlir profilinin (OCP)
belirlenmesi gerekir. Orgiit kiiltiirii profili, mevcut orgiit calisanlarindan olusan bir
orneklemin yansittigr degerlendirmelerden olusur. Bunun disinda birey orgilit uyum
diizeyinin belirlenecek adaya, calismak istedigi oOrgiitiin hangi 06zelliklere sahip
oldugunu belirten bir dizi soru yoneltilir. Bireyin verdigi cevaplar ile daha Once
olusturulan kiiltiir profili sonuclar1 istatistiksel yontemlerle (korelasyon, mutlak farklar,
polinomik regresyon) karsilagtirilarak aradaki iligkinin diizeyine gore bireyin oOrgiite

uyumuna yonelik objektif bir yargiya varilmaktadir.***

2Amy L. Kristof Brown vd., 2005, a.g.e., 5.325

13 Sarag, a.g.e., 2014, s.42

W 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
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10.1. Algilanan/ Subjektif Uyum
Arastirmalar, Birey-Is Uyumunu esas alan personel segme ve ise alma siireglerinin,
birey ve Orgiit acisindan istenen olumlu sonuglar1 ortaya koymadigini géstermektedir.
Bu tespitten hareketle, birey-is uyumu kadar, birey-6rgiit uyumunun da personel segme
ve ise alma siirecine dahil edilmesi Onerilmektedir. ise alim siirecine birey orgiit
uyumunun dahil edilmesiyle, bu uyumun 6l¢iilmesi de yazin da bir aragtirma konusu
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Algilanan uyum tiirii kisinin kendisinin veya bir
gozlemcinin gevreyi ve bireyi siibjektif olarak degerlendirdigi yargisini igerir.
Vuuren ve dig. algilanan uyumu, bireyin orgiite uyumu ile ilgili algisinin genel bir
degerlendirmesi olarak kavramsallastirmaktadir.'*
Adkins ve dig. nin ¢alismasinda miilakat¢inin adayla goériismesinin hemen sonrasinda,
miilakat¢1 adayin drgiite uyumunu dogrudan ve siibjektif olarak degerlendirmektedir.*®
Uyumun nasil dlgiilecegi konusunda belirli yontemler ortaya atilmustir. **" Bu noktada
uyum Ol¢iimii ile ilgili ortaya atilan yontemlerden biri, birey 6rgiit uyumunun dogrudan
Olgiilen yani, kisilere dogrudan soru yoneltilerek uyum degerlendirmesinin istendigi
algilanan uyum yontemi karsimiza c¢ikmaktadir. Algilanan uyum, uyumun
gozlemlenmesi adina kullanilan bir yontem/ metot olarak diisiiniilebilir. Algilanan birey
orgiit uyumunda kisilerin (aday ya da miilakati yapan kisi) s6z konusu uyum iizerine
yaptigr bazi tahminlerden yola c¢ikilir. Kisilerin kendi acilarindan birey ve oOrgiit
arasindaki uyumu degerlendirmesi s6z konusudur. Her birey cevreyi kendine gore
algilayabilir, bu ¢evreye uygun oldugunu diisiinebilir ve bu inanci dogrultusunda tutum
ve davraniglar gelistirebilir.
Algilanan uyum ise alim siirecinde adaylarin orgiit ile ilgili ne diislindiigii ya da
milakati yapan kisinin aday ile ilgili ne diisiindiigii ile ilgili bir uyum tiiriidiir. Bu
calisgmada ise bagvuran adaylarin birey-Orglit uyum diizeyi, miilakat siirecinde
degerlemeciler tarafindan yapilan degerlemeye dayali olarak Ol¢iilmektedir. Bir diger

ifade ile degerlemeci tarafindan algilanan uyum esas alinmaktadir.

115 Mark Van Vuuren - Bernard P. Veldkamp - Menno Jong - Erwin R. Seydel, —The Congruence Of
Actual And Perceived Person—Organization Fitl, International Journal Of Human Resource Management,
Vol.18, No.10, 2007, ss. 1737.

118 Cheryl L. Adkins, Craig J. Russell, James D. Werbel, "Judgments Of Fit In The Selection Process. The
Role Of Work Value Congruence™, Personnel Psychology, VVol.47, No.3, 1994, s.605-623

7 Chatman, 1991, a.g.e., 459-484
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10.1.1. Miilakat¢i Tarafindan Algilanan Uyum

Yazinda birey Orgiit uyumunun ise alim ve personel se¢imi siire¢lerindeki dnemini
inceleyen bir dizi arastirma yapilmistir. Isgéren seciminde siklikla kullanilan en 6nemli
ve etkin yontemlerden biri miilakatlardir ve bu siirecte adaylar ve miilakatgilar
birbirlerini i1yi bir etkilesim ve iletisim ile tanima firsati bulurlar. Béylece miilakat
degerlendirmeleri iki tarafinda algiladiklar1 ve davraniglarindan etkilenmektedir.*®
Miilakat1 yapan kisilerin ¢ogunlukla goriisme siirecinde algiladigr benzerlikler aday
hakkindaki uyum algisin1 dolayli olarak etkilemektedir. Bahsedilen benzerlik
demografik veya beseri sermaye anlaminda bir benzerlik olabilir. Judge ve Ferris
benzerligi, adaylarin ve miilakat1 yapan kisilerin hedefleri ve degerleri arasindaki uyum
olarak tamimlamaktadir."*® Bununla birlikte miilakatginin adayi begenmesi, aym
degerlere sahip olmasi ortak noktalara sahip olmasi gibi konular da miilakat¢inin aday
hakkinda olumlu bir degerlendirme yapmasina yol agabilir.
Algilanan uyum iki farkli sekilde 6l¢iilmektedir. Bunlar dolayli ve dogrudan o6l¢im
yontemleridir. Dolayli olarak Olciilen algilanan uyum tekniginde, bir orneklem
iizerinden kiiltlir profili ¢ikarilmaksizin bireye, oncelikle ¢alistig1 orgiitiin degerlerini
nasil algiladig1 ve ardindan ayni degerler seti lizerinden kendisine iliskin degerler veya
deger tercihleri (idealindeki sirkette olmasini tercih ettigi degerler) birbirinden bagimsiz
olarak sorulmaktadir. Alinan cevaplar karsilastirilarak aradaki iligkinin diizeyine gore
bireyin Orgiite olan uyumuna yonelik bir yargiya varilmaktadir. Dogrudan olgiilen
algilanan uyum tekniginde ise uyum, bireye i¢inde bulundugu orgiite ne kadar uygun
oldugu ile ilgili yargisinin dogrudan sorulmast yoluyla degerlendirilrnektedir.120
Cable ve Judge yaptig1 calismada birey orgiit uyumunu degerlerin uyumu bazinda
incelemis ve c¢alismasi asagidaki maddeleri desteklemistir;121

- Miilakatgmin uyum algisint belirleyen, miilakat¢i ve aday arasindaki algilanan

deger uyumudur.
- Miilakat¢1 adaya iliiskin deger algisimi Orgiitiin degerleri karsilastirarak uyumu

degerlendirir.

"8Chun-Hsi Vivian Chen, Hsu Mei Lee, Ying Jung Yvonne Yeh, “The Antecedent and Consequence of
Person Organization Fit: Ingratiation, similarity, hiring reccomendations and job offer”, International
Kournal Of Selection and Assesment, Vol.16, No.3., September 2008, 5.120
"Timothy A. Judge, Geral R. Ferris, “The Elusive Criterion of Fit In Human Resources Staffing
Decisions, HR Planning, 15, 1992, s.47-67
120

Sarac, a.g.e, s.47
?'Cable, Judge, 1995, a.g.e., 5.17
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- Miilakatgilar  adaylarin  degerlerini  tesadiifi  hassasiyet  diizeyleri ile
degerlendirebilirler.
Bu c¢alismada esas alinan miilakatg1 tarafindan algilanan/ subjektif uyum
degerlendirmesi, uyumun dogrudan Olclilmesi yontemi ile gerceklestirilmektedir.
Buradaki degerlendirme miilakati yapan kisinin miilakatta aday hakkinda edindigi
tecriibeye dayali subjektif yani miilakatcinin kendi 6ngdrdiigli bir degerlendirmedir.
Miilakatc1 adayin uyum diizeyini kendi degerlendirdigi i¢in dogrudan algilanan uyum
olarak adlandirilir. Adayin tavirlari, beklentileri, degerleri, hedefleri miilakati yapan
kisinin tavir, beklenti, deger ve hedefleri ile benzer olur ise miilakat¢inin
degerlendirmesi ve miilakat sonuglari bundan olumlu sekilde etkilenebilir. Cable ve
Judge (1995), miilakatcinin aday ve oOrgiitiin degerleri arasindaki uyum algisinin
miilakat¢inin subjektif uyum degerlendirmesini etkileyen en 6nemli gdsterge oldugunu
belirtmektedir.'??
Her zaman kesin bir sekilde olmamak kaydi ile dolayli yoldan bir etki yaratabilir.
Ciinkli miilakat¢1 tarafindan dogrudan algilanan/ subjektif uyumda direkt olarak birey
ve Orgiitiin benzerlikleri lizerinde durulmadan subjektif bir degerlendirme yapilir.
10.1.2. Adaylar Tarafindan Algilanan Birey Orgiit Uyumu ve Onemi

Ise alim siirecinde birey &rgiit uyumu incelenirken miilakati yapan kisiler diginda, is
arayan/ ig gOriismesi yapilan/ adaylar tarafindan algilanan uyum da arastirma konusu
olmaktadir. Adaylar i¢in birey Orgiit uyumu is arama siirecinde biiyilk Onem
tagimaktadir. Genel anlamda bakildiginda her ne kadar orgiitler kendilerine en uygun
aday1 se¢cme c¢abasinda olsalar da adaylar mutlu ¢alisacaklar1 Orgiitleri segerler. Bu
asamada adaymn uyum algis1 devreye girmektedir. Adaylar, heniiz ig gorlismesi siirecine
gecmeden Onceki asama olan is arama, i$ basvurusu yapma silirecinde bile uyum
diizeylerini goz Oniine alirlar. Bu kisiden kisiye degisebilir. Bazi kisiler belirli sebepler
dolayisiyla, kendisi ile ¢ok ta uyumlu olmayan is ortamlarinda bulunmayi tercih
edebilirler. Bunun altinda ise maddi anlamda olan ihtiya¢ yatabilir. Bazen g¢aligmak
mecburi bir durum haline geldiginde adaylar sadece yapilacak isi ve ticret gibi maddi
degiskenleri dikkate alabilirler.
Birey Orgilit uyumu alaninda yapilan c¢aligmalar, birey ve orgiit arasinda iyi bir uyum

saglandiginda bunun olumlu ¢iktilarmin oldugunu savunmaktadirlar. Ve bu alanda

2Cable, Judge, 1995, s. 2
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yapilan c¢aligmalar, is arayan bireylerin kendi karakteristik 6zelliklerine, degerlerine,
beklentilerine uygun olan orgiitlerde ¢alisma istegi i¢inde olduklarini g('js‘[ermektedir.123
Ancak bir takim kisi ve orgiit karakteristik 6zellikleri adaylarin birey orgiit uyumu
algilarin1 etkileyebilir. Bu 06zellikler arasinda hedef ve kisilik uyumu etkili
olabilmektedir. ** Birey 6rgiit uyumun bilesenlerin olan hedef ve kisilik uyumu adaylar
acisindan uyumu degerlendirme ve orgiit se¢imi asamasinda onem tasimaktadir. Is
arayn kisiler goriisme esnasinda edindikleri tecriibeye dayali olarak, kendi hedefleri ile
benzer hedefleri olan ve kendi kisilik 6zellikleri ile de benzer ozellikler tasiyan bir
calisma ortami/ kiiltiirii olan orgiitlere katilmak isterler. Bu noktada hedeflerin ve
orgiitsel ¢evre ve kiiltiiriin uyumlu olmast 6nemlidir. Bu uyum saglandiginda iki taraf
icin de uzun soluklu birliktelikler saglanmaktadir.

Is arayan adaylar acisindan uyumun 6nemi, Cable ve Judge (1996) tarafindan tasarlanan
iki soru ile dl¢lilmustiir. “ Genel olarak bir orgiitii degerlendirdiginizde, sizin ve orgiitiin
degerleri arasindaki uyum sizin i¢in ne derecede dnemlidir?”, “Is arayisimz ne derecede
kendi degerlerinize ve orgiitiin degerleri ile uyumuna baghi?” Kristin Backhaus, Cable
ve Judge’ i yaklasiminda yola cikarak, is arayanlar i¢in birey orgiit uyumunun 6nemini
inceledigi caligmasinda, birey uyumunun Oneminin kisiden kisiye degistigini
belirtmistir. Kristin, yazinda birey Orglit uyumunun olumlu c¢iktilarinin oldugunu
savunan bir ¢cok calismaya ragmen, her is arayanin birey orgiit uyumunu 6enmli bir is
arama kriteri olarak gormedigini belirtmistir.*?®

Dineen ve dig. (2009) potansiyel adaylara goriisme Oncesi belirli bir orgiite uyum
seviyeleri ile ilgili saglanan bilginin, adaylarin gozlenebilir davraniglarina, Orgiite
cekimlerine ve adayin kararlarina nasil etki edebilecegini arastirmislardir. Orgiit ile
uyum seviyesinin diisiik oldugu bilgisini 6nceden alan adaylarin orgiite ¢ekimleri ve
orgiite bagvuru oranlarinin da diisiik oldugu goriilmektedir. Bu arastirmalarin sonuglari
ise basvurma siireci ve 6ncesinde adaylarin orgiit ile ilgili edinebildikleri bilginin ( web
sitesi, tanitim gilinleri vs. ) adaylarin oOrgilite ¢ekimlerinin ve algilanan birey Orgiit

uyumunun &nemli belirleyicisi oldugunu gostermektedir.*?®

2 Timothy A. Judge, Daniel M. Cable, “Applicant Personality, organizational culture and organizatioanl
attraction”, Personnel Psychology, Vol.50, No.2, s.359-394

124cable, Judge, 1996, a.g.e., 5.295

®Kristin Backhaus, “Importance of Person Organizatin Fit To Job Seekers”, Career Development
International, 2003, Vol.8, Iss.1, s.24

126 Sarag, a.g.e., s.111.
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10.2. Algilanan Birey Orgiit Uyumunun Isgoren Secimi Ile iliskisi
10.2.1. Birey Orgiit Uyumunun ise Ahm Tavsiye Kararlar1 ve ise Alim
Kararlan Ile Tliskisi

Orgiitlerin en 6nemli departmanlardan biri olan Insan Kaynaklar1 departmanlari igin ise
alim siiregleri ve bu siirecte aldiklar1 kararlar basta departmanin ve sonrasinda tiim
oOrgiitiin basarisin1 6nemli derecede etkilemektedir.
Birey Orgiit uyumunun ige alim siireclerine faydali olabilecegini savunan arastirmacilar
bu konuyu tartismislardir.*?” Literatiir, birey ve orgiitlerin degerlerinin, ihtiyaglarinin ve
ilgilerinin benzer oldugu durumlarda daha etkin oldugunu belirtir. Bu nedenle, orgiitler
ve yoneticiler de ayni oOrglit degerlerini ve hedeflerini paylasan bireyleri ise almak
isterler.'® insan kaynaklar1 uzmanlar da 6rgiite ve ise en uygun olacak aday: bulma ve
se¢me konusundaki hedeflerini acikca beyan etmektedirler. Isgoren segiminde siklikla
kullanilan yontemlerden biri ve en denemlisi miilakatlardir. Ayn1 zamanda miilakatlarin
birey orgiit uyumunu belirlemede en kritik is goren segme yontemi oldugu bu alandaki
baz1 ¢alismalarda belirtilmistir.*?
Miilakatlar neredeyse tiim orgiitler tarafindan kullanilmakta ve birey o6rgiit uyumunu
belirlemede en dogru yontem oldugu savunulmaktadir. Bununla birlikte, miilakat
degerlendirmelerinin de Orgiitsel se¢im kararlarin da 6nemli bir etkiye sahip oldugu
yapilan ¢alismalarda belirtilmistir.l?’O Bu nedenle bu konudaki yazinda miilakat¢ilarin
birey Orgiit uyum algilarinin ise alim tavsiye ve ise alim kararlarina etkisini 6lgmek
onemli bir aragtirma konusu haline gelmistir. Buna ragmen yazinda birey oOrgiit
uyumunun Orgiitin - se¢im kararin1  etkiledigini gOsteren az sayida c¢alisma
bulunmaktadir. Ise alim arastirmacilari ise birey orgiit uyumu temelli miilakatlar1 ve ise
alim sistemlerini aragtirmalarinda desteklemislerdir. 131
Personel se¢imi konusundaki arastirmalar, geleneksel ise alimda daha cok birey is
uyumuna odaklanarak personel secimi yapildigim1 gosterir. Burada mevcut isin
gerektirdikleri ve adayin yetkinlikleri arasindaki uyuma bakilmaktadir. Fakat daha

sonraki arastirmalar gostermektedir ki, birey is uyumu kadar birey oOrgiit uyumu

127 Cable, Judge, a.g.e., 1995, s.3

128 Chen, Lee, Yeh, a.g.e., 5.212

129 Judge, Ferris, 1992, a.g.e., 5.47-67

130 Cable, Judge,1997, a.g.e, 5.546-561

I David Bowen vd., “Hiring for the organization, not the job”, Academy of Management Executive, 5,
s.35-51
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degerlendirmesi de 6nemlidir. Bu sebeple arastirmacilar, birey 6rgiit uyumunu dikkate
alarak personel segme konusuna da ilgi duymaya baslamislardir.

Cable ve Judge, orgiitlerin personel se¢me kararlarinda birey orgiit uyumunun roliinii
Olcen bir arastirma yapmustir. 35 ayri Orgiitlin ise alim karar verme siirecinden veriler
toplayarak sonuglar elde etmistir. Ve arastirmasinda daha cok degerlerin uyumu
iizerinden Ol¢lim yapmaktadir. Arastirma sonucunda, miilakat¢ilarin uyum algilarinin
ise alim tavsiye kararlarimi etkileyen en 6nemli faktor oldugu ortaya c¢ikmistir. Ayn
zamanda miilakat¢inin degerlendirdigi birey orgiit uyumu algisinin etkiledigi ise alim
tavsiye kararindan sonra gergek/ nihai ise alim kararini da etkiledigi gérﬁlmﬁstﬁr.132

Ise alim siirecinde birey orgiit uyumu degerlendirmesi kadar farkli diger birgok
degiskenin de miilakat ¢iktilarini etkiledigi soylenebilir (fiziksel ¢ekicilik, demografik
ozellikler, insan sermayesi gibi).

Rynes ve Gerhart, ise alimda birey orgiit uyumu degerlendirmesinin genel isttihdamdan
farkli bir yapida oldugunu one slirmiistiir. Miilakat¢ilarin uyum degerlendirmelerinin
sadece kigisel Onyargi ve begenmelere dayali olmadigmi belirtmistir. Bu noktada
teorisine gore, adaylarin degerleri, amaglari, ilgi alanlar1 disinda bireylerarar kisilik
ozelliklerinin ( liderlik, ictenlik, istek vb. ) de miilakat¢ilarin uyum degerlendirmelerini
etkiledigi goriilmiistiir. Bunun yaninda daha objektif olarak sayilabilecek not ortalamasi
gibi degiskenlerin ise yukaridaki 6zellikler gibi etkil olmadigi sap‘[anmlstlr.133
Miilakatcinin subjektif uyum algisinin orgiitlerin ise alim tavsiye ve ise alim kararlarim
onemli derecede etkiledigi farkli ¢caligmalarda da goriilmektedir. 134

Kinicki, Lockwood ve Griffeth’ in ¢aligmalar1 da aynmi sekilde subjektif birey orgiit
uyumu algisiin, oOrgiitlerin ise alim kararlarmi etkiledigini, ayn1 zamanda birey is
uyumunun da etkili oldugunu savunmuglardir.*®

Birey orgiit uyumunun ige alim siireglerindeki yeri ile ilgili yazinda, ise alim tavsiye ve
ise alim kararlar1 ile genel de olumlu etkilesim halinde oldugunu savunan arastirmalarin

yani sira farkli bakis acisina sahip calisamalar da yer almistir.

132 Cable, Judge,1995, a.g.e., 5.2

¥3sara L. Rynes, Barry Gerhart, “Interviewer assessment of applicant “fit”: An exploratory
investigation”, 1990, Personnel Psychology, 43, 5.13-35

BiAmy L. Kristof-Brown, “Perceived applicant fit: Distinguishing between recruiters’ perceptions of
person-job and person-organization fit”, 2000, Personnel Psychology, 53, 5.643-671.

5Tomoki Sekiguchi, Vandra L. Huber, “The Use of Person Organizaton Fit and Person Job Fit
Information In Making Selection Decisions”, Organizational Behavior and Human Decisions Processes,
2011, s.203
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Adkins vd., Rynes ve Gerhart’ in ¢alismasinda destekledigi fikirlere bazi1 noktalarda zit
olarak bir fikri savunmaktadir. Adkins vd.” ne gore, miilakatcilarin birey orgiit uyumu
degerlendirmesi ve ise alimi ayirdigini fakat hala, miilakatcilarin deger algilarinin
degerlerin uyumundan c¢ok, kisisel yargt ve benzerliklerine dayali oldugunu
savunmaktadir. Ve boylece kisisel degerlendirmenin kararlar1  etkiledigini
savunmustur.136
Cok sayida aragtirma miilakatlar1 Orgiitler ic¢in, uyumun degerlendirilebildigi ve
adaylarin degerlerinin, kisisel 6zellikleirinin tanimlanabildigi etkin bir yontem olarak
savunur. Ancak bazi arastirmacilar, miilakatlar baglaminda birey o6rgiit ve degerlerin
uyumunun ¢ok da Onemli olmayabilecegini savunmuslardir. Ciinkii miilakatlarda
adaylara direkt olarak degerleri, duygu ve diisiinceleri ile ilgili soru soruldugunda
genelde, gergek durumlardan ¢ok olabilmesi muhtemel durumlardan bahsederler. Bu
nedenle de gercek olan uyumu degerlendirmede yaniltici olabilir. Ve sonuglara da
olumsuz yansiyabilir.
Birey orgiit uyumu diisiik diizeyde belirlenen fakat diger uygun sebeplerden dolayi ise
alimi kararlastirilan siirecler de mevcuttur. Ornegin; goriisme yapilan bireyin sahip
oldugu degerler ya da hedefleri o an i¢in Orgiitiinkinden farkli olabilir, fakat bu 6rgiitiin
sosyalizasyon vb. Siiregleri ile zaman igerisinde farklilagtirilabilir. O an igin isin
gerekliliklerine uyum saglayan bir aday, (mesela o is igin spesifik bir yetkinlige sahip
olmasi) orgiite uyumu az olsa da ige alinabilir.
Yine de bugiine kadar yapilan ¢aligmalar birey orgiit uyumunun, hem bireyin Orgiitii
secme hem de Orgiitiin bireyi segcme karar1 iizerindeki pozitif etkisini agik¢a ortaya
koymaktadir.
11. iISTEN AYRILMA

11.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavrami
Isletmelerin basaris1 biiyiik 6lciide elindeki kaynaklarin, dzellikle insan giiciiniin en
etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasina baghdir. insan Kaynaklari Y&netiminde
performans kriterlerinden biri de is giicii devir oraninin ¢ikarilmasi ve takibi aymi
zamanda en diisiik oranda tutmaya ¢aligmaktir.
Orgiitlerin 6nemli bir gérevi de sahip oldugu insan kaynaginmn orgiitten ayrilmamasi

icin gereken ortami olusturmak ve Ozellikle istifalarin Oniine ge¢mektir. Bunu

13 James Adkins vd., “Jugments of Fit In The Selection Process: The Role of Work Value Congruence”,
Personnel Psychology, 43, 5.605-623
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basarabilmek ic¢in uygulanan en yaygin olan yontemlerden biri oryantasyon/
sosyalizasyon uygulamalaridir.

Isten ayrilma davranmsindan onceki asama, bireylerin isten ayrilma niyetine girmis
olmasidir. Davranigin habercisi olarak gozlemlenen bireyin isten ayrilma diisiincesine
sahip olmasidir. Bireylerin isten ayrilma niyeitne girmesi veya sonrasinda isten ayrilma
davranis1 gostermesini etkilyen c¢esitli etmenler bulunamaktadir. Ve bu etkenler,
sebepler kisiden kisiye degismektedir. Genellikle alternatif is imkanlari, {icret,
beklentiler ve gorevde yiikselme gibi nedenlerle islerinden ayrilmaktadirlar. Her bireyin
farklh ihtiyaglar1 ve beklentileri vardir ve bu ihtiya¢ ve beklentilere uygun orgiitlerde
caligmak isterler. Tersi bir durum s6z konusu oldugunda bu genellikle isten ayrilma
davranisi ile sonuglanmaktadir.

Bu kavram ile ilgili bugiine kadar bircok calisma yapilmistir ve hala da yazinda Insan
kaynaklar1 alaninda 6nemli bir yere sahiptir.

Isten ayrilma niyeti kavrami literatiirde ilk olarak Newman (1974) ve sonrasinda ise
sirastyla Mobley (1977), Rusbult ve arkadaslar1 (1988), Tett ve Meyer (1993) tarafindan
kullanilmistir. Mobley (1977) tarafindan “galisanin ise karst olumsuz tutumu ve isyerinden
kendi istegiyle ayrilma karar1” olarak tanimlanmaktadir. Ayni zamanda c¢alisanin isten
duydugu tatminin diisiik olmas: da, isten ayrilma niyetine girmesine sebep olmaktadir.®’
Bartlett ise isten ayrilma niyetini, kisilerin ig¢inde bulunduklar1 Orgiitten ayrilma
konusundaki bilingli ve temkinli karar1 olarak tanimlamugtir.**®

Lyons’ a gore, isten ayrilma niyeti bir kisinin orgiitii birrakma egilimidir.

Porter, Steers, Mowday ve Boulian’ e gore, Isten ayrilma niyeti ¢aliganlarin istihdam
kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir eylemdir.
Tett ve Meyer’ gore, Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisinin en Onemli
habercisidir.

Rusbelt, Farrell, Rogers ve Mainous’e gore, Isten ayrilma niyeti calisanlarin is
kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gostermis olduklar1 yikict ve aktif

eylemlerdir seklinde tanimlanmaktadir.

37 Reyhan Basaran, “Calisanlarin Orgiitsel Tutumu ve Davranislarin Is Performansi ve Isten Ayrilma

Niyeti Uzerine Etkisi:Psikolojik Sozlesmelerin Aracilik Rolii”, Istanbul, Beykent Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2016, 5.34

138 Kenneth R. Bartlett, “The relationship between training and organizational commitment in the health
care field”, Doctoral Dissertation, 1999, University of Illonois at Urbana Champaign, s.70
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Isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma birbirinden farklidir. isten ayrilma davrams: fiili
olarak, isten ayrilma istifa etme aksiyonu olarak tanimlanabilir. Yapilan aragtirmalar
isten ayrilma niyetinin en 6nemli sonucunun isten ayrilma davranisinda bulunma
oldugunu gostermektedir. Bir Orgiit ic¢in isten ayrilmalar ise giderler ile
sonuglanmaktadir. Bireysel anlamda ise isten ayrilmanin maddi ve manevi bir¢ok
yonden kayb1 s6z konusu olabilmektedir.**

Isten ayrilma kavrami géniillii ve goniilsiiz isten ayrilma olarak siniflandiriimaktadir.
Goniillii isten ayrilma genelde, ¢alisanin kendi istegi ile isten ayrilmak istemesi olarak
tanimlanir. Saglik, emeklilik, farkli bir is firsati, iicret, ¢alisma arkadaslar ile iliskiler
gibi sebepler ile gerceklesmektedir. Bu tiir isten ayrilmalar istifa olarak da
tanimlanabilir. Istifalarin temelinde bireysel sebep ve kararlar vardir. Istifalarin en
onemli sebeplerinden biri de, is giris sonrast beklenen birey ve oOrgiit uyumunun
gerceklesememis olmasidir. Birey ve Orgiit uyumunun isten ayrilma davranisi ile
yakindan iligkisi bulunmaktadir. Yazinda bu konu iizerine bir¢ok aclisma yapilmistir.
Bireyin ve orgiitiin arasindaki deger, hedef, kisilik, amag¢ gibi uyumlar saglanamamus,
ya da ige giris asamasinda sahip olunan bu uyum farkli sebepler ile sonrasinda azalmis
ise bunun sonucu goniillii isten ayrilmalar olacaktir.

Goniilsiiz isten ayrilma ise, belirli sebeplerden dolayi isverenin ¢alisanin is akdine son
vermesi olarak tanimlanir. Bu tiir isten ayrilmalar is ortaminda igveren tarafindan fesih
olarak da kullanilmaktadir. Isveren tarafindan fesihin bircok farkli sebebi olabilir.
(performans disiikligli, calisma ortamina uyum, calisan arkadaglar ile iligkiler,
kurallara uymama vb.) Birey ve orgiitlin uyumu bu noktada da 6nem tagimaktadir.
Isverenler orgiitte en uygun aday1 segcme konusunda ise alim siireicnin en basindan beri
gerekli ¢abay1 gosterirler. Fakat calisanlarin bu uyumu bozacak herhangi bir davranisi
igveren taarfindan fesihe sebep olabilmektedir.

Bu calismada c¢alisanlarin isten ayrilma davranislarinin (actual turnover) olgiilmesi

gbzlem ve takip yontemi ile gergeklestirilmistir.

39Edip Oriicii ve Sibel Ozafsarlioglu, “Orgiitsel Adaletin Calisanlarin isten Ayrilma Niyetine Etkisi:

Giiney Afrika Cumhuriyeti’nde Bir Uygulama”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt:10, Say1:23, 2013, 5.339.
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11.2. Isten Ayrilma Niyetine Yol Acan Faktorler
Calisanlarin isten ayrilma niyetine girmesine sebep olan bir ¢ok etken oldugu literatiirde
goriilmektedir. Bu etmenlerin arasinda ilk sirada iicret / maddi getiriler yer almaktadir. Ve
isten ayrilma niyetine etkisi arastirilmastir.
Austen ve digerlerinin elde etmis oldugu bulgulara gore calisma kabiliyetinin isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisi mevcuttur. Calisma kabiliyeti, ¢alisanin mevcut durumda
ve gelecekte igin gerektirdiklerini yerine getirebilme kabiliyeti anlamina gelen bir
kavramdir. Bu arastirma gostermistir ki, calisma kabiliyeti diisiik olan calisanlar,
yilksek calisma kabiliyetine sahip olanlarin tersine, islerinden ayrilmay1
diigiinmektedir.*°
Sarag, Meydan ve Efil’e gore, orgiitleri yiiksek seviyede bir uyuma sahip olan bireyler,
orglitiin hedef ve degerlerini daha kolay ve hizli benimserler. Boylelikle bu bireyler
hedeflere ulasabilmek icin daha fazla c¢aba gostererek, uyumu diisiik olan diger
calisanlara gore daha az isten ayrilma niyeti icerisinde olurlar.***
Ayni zamanda bu alandaki yazinda isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler genelde {i¢ ana
kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir;

- Calisana bagli bireysel faktorler

- Orgiite bagli faktorler

- Orgiit dis1 faktorler
Calisana Bagh Faktorler: Bu faktorler calisanin kendisi ile ilgili bireysel faktorlerdir.
Bireysel faktorler kisilerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, yeni bir kariyer arayislari, farkli
sektorlerde olmak istemeleri kidemleri, egitim seviyeleri, 6zel yasamlarindaki degisimler
olarak diisiiniilebilir. Bunlar disinda kisisel daha birgok sebep kisilerin isten ayrilmasina yol
acabilir. Burada kisiler, calistiklar1 Orgilitler ile herhangi bir olumsuzluk yasamadan
kendilerinden kaynakli baz itici sebepler ile isten ayrilma niyetine girebilir ve sornasinda
gercek isten ayrilma davranisi gosterebilir. Ozellikle calisma hayatinda bayanlar igin
evlenme durumu da bireysel olan faktorlerden biridir. Kiginin ¢alisirken evlenmesi, ya da
cocuk sahibi olmasi gibi sebepler ile is hayatina son vermek isteyebilirler. Cinsiyet unsuru

da bu konuda 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kimi isler erkekler tarafindan

“OAusten vd.,” “Work Ability, Age and Intention to Leave Aged Care Work”, Australian Journal on
Ageing, C: XXXV, No: 1, Mart 2016, 5.18-22

Y“'Mehlika Sarag, Bilgin Meydan, Ismail Efil, “Does the relationship between person-organization fit and
work attitudes differ for blue collar and white-collar employees?”, Management Research Review, vol.40
(10), October 2017, s.4
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daha ¢ok tercih edilirken bazi isler de bayanlar tarafindan ilgi gérmektedir. Lambert (2006)
ise yaptigi calismasinda isten ayrilma niyeti ile egitim diizeyi arasindaki iliskiyi
aciklarken, {iniversite mezunu bir bireyin isten ayrilma niyetinin daha fazla oldugunu
belirtmistir. Bunun nedeni olarak da egitimli c¢alisanin daha fazla is imkani
bulalbilecegidir.142 Yas faktoriine baktigimizda iseyapilan arastirmalar geng yastakilerin
daha ¢ok isten ayrilma niyeti i¢inde oldugu goriilmektedir. Ciinkii yeni mezun olmalari,
is hayatindaki tecriibelerinin az olmasi sebebi ile kariyer planlarinin heniiz tam
anlamiyla ¢izememis olmalar1 onlari igten ayrilmaya ve yeni bir arayisa itebilir.
Orgiitsel Faktorler: Orgiitsel faktorler orgiitlerden kaynakli faktorlerdir. Isletmigi
faktorler olarak da tanimlanabilir. Onlenmesi ve gelistirilmesi ile isten ayrilmalarin
azalatilmasi saglanabilir. Bu noktada yonetim kademelerine is diismiistiir. Orgiitten
kaynakli ¢ok sayida unsure olabilir. Bunlar, fiziksel sartlardan , yonetim tarzina kadar
sekillenebilir. Calisanlar icinde bulunduklar orgiitleri subjektif olarak degerlendirirler
ve kendileri i¢in uygun olmayan durumlar tespit ettiklerinde isten ayrilma niyetine
girerler. Orgiitten kaynakli sebeplerden bazilar1 asagidaki gibidir;'*
- Isyerinin bulundugu bélge (kent merkezi ya da dis)
- Uretim sisteminin saglikli olmamasi, (normal kapasitenin altinda ya da asir
sekilde tiretim, personele fazla yliklenme, liretimde standart saglayamama vb.)
- Ulasim imkanlari
- Isgorenlerin is sartlarma gerekli uyumu saglayamamalari, (bedensel, teknik,
bilissel vb.)
- Isin ozelligi
- Isyerindeki negatif durumlar (is devir hizmm yiiksek olmasi, isletmede
sikiyonetim vb.)
- Ucret sistemindeki adaletsizlikler
- Olumsuz is sartlan (isyerinde hijyenik eksiklikler, is saglig1 ve giivenliginde
yetersiz tedbirler, isyerinin mekéansal olumsuzluklar1 vb.
- Sosyal imkanlarin kisitlilig1 ya da olmamasi,

- Insan kaynaklar yonetiminde yanlis politikalar,

2 Eric Lambert, “I Want to Leave: A Test of A Model of Turnover Intent Among Correctional Staff”,
2006, Applied Psychology in Criminal Justice, c.2, s.1

13 Sultan Siileyman Okten, “Gii¢lendirmenin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde Kalite
Kiiltiiriiniin Ara Degisken Olarak Incelenmesi”, (Yiiksek Lisans Tezi), Gebze, Gebze Ileri Teknoloji
Enstitiist, 2008, s.38
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- Orgiitsel yiikselme olanaklarinda diizensizlikler,

- Isyeri hakkinda ¢alisanlarinin adilsizlik diisiincesi,
Orgiit Dis1 Faktorler: Bireysel ve orgiitsel faktorler disinda kisilerin isten ayrilmasina
sebep olabilecek bireysel olmayan ve orgiit dis1 faktorler mevcuttur. Bu tiir sebeplerden
kaynakli isten c¢ikislarda genelde Orgiit yoneticilerinin elinden ¢ok birsey
gelmemektedir. Calisanlarin g¢esitli sebepler dikkatini ¢cekecek, onlar1 orgiitii terketmeye
yoneltecek sosyal veya ekonomik unsurlar olabilir. Ailevi sebeplerden dolay1 eslerin
birbirlerinin is durumuna goére hareket etmek durumunda olmasi, emeklilik, alternatif
isler, teknolojik gelismeler gibi digsal faktérler olabilir. Orgiit dis1 faktdrlerden bazilart
asagidaki gibi siralanmugtir;™*

- Kiiresel ya da iilkesel ekonomik sartlar ve isgiiciine etkisi,

- Genel yagsam seviyesindeki degisiklikler,

- Teknolojik gelisme ve is firsatlarinin yayginlik kazanmasi,

- Kanuni ve mevzuatsal konularda piyasaya getirilen vergisel ya da maddi kiilfet

ve diizenlemeler,

- Isgiicii maliyetlerindeki artislar (kidem tazminati, sigorta primi vb.)

- Diger meslek dallarinin daha cazip hale gelmesi,

- Isletmenin yer aldig is kolunun gidisatindaki ekonomik olumsuzluklar,

- Sektorler arasinda isgoren kaymalari, is degistirmeler, (Sanayi, Tarim, Hizmet

vb.)

11.3. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuglar
Isten ayrilma niyetinin veya isten ayrilma davramginin hem orgiite hem de bireyin
kendisine etki eden bazi sonuglari vardir. Isten ayrilma niyeti hissedilmeden 6nce
gerekli dnlemler alinmaz ise isten ayrilmanin olumsuz sonuglarinin hi¢bir zaman 6niine
gecilemez olmaktadir.
Isten ayrilmalarm orgiitlere etki eden en 6nemli sonuglarindan biri maliyetlerdir.
Sanderson, isten ayrilma sonucu meydana gelen maliyetler asagidaki sekilde

ac;lklanmlstlr;145

“Eatih Varol, “Orgiitsel Baghlik ve Is Tatminin isten Ayrilma Niyetine OlanEtkisi: Konya li ilag
Sektorii Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi), Konya, Selguk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti, 2010, $.59-60

“SGeorge Sanderson P., “The Relationship Between Empowerment and Turnover Intentions in a
Structural Enviroment: An Assesment of the Navy’s Medical Service Corps”, School Of Leadership
Studies: Regent University, 1995,45, 5.46
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- Personel se¢menin ve ise yerlestirmenin getirecegi maliyetler,
- Egitim maliyetleri,
- Calisana ise alisma siirecinde gereksiz ddenen ticretlerin maliyeti,
- Ise alisma siirecinde olusabilecek hasar veya kazalarin maliyeti,
- Calisanin tam kapasitede ¢alisincaya kadar gecen siirede diger ¢alisanlarin fazla mesai
iicret maliyetleri,
- Yeni personelin ise alimi ile eski personelin isten ayrilmasi arasinda gecen siirede
meydana gelen iiretim kaybinin maliyeti,
- Bireyin kendi boliimiindeki isleri aksatan negatif davraniglarinin maliyeti.
Isten ayrilma davraniginin taraflar agisindan olumlu ve olumsuz sonuglari asagidaki gibi
tizetlenebilir;146
Orgiit acisindan olumlu/ olumsuz sonuglar: Isten ayrilmanm 6rgiit agisindan olumlu
sonuclari; performans: diisiik olan calisanin ayrilmasi, hareketlilik, orgiitsel degisim
olarak siralanabilir. Olumsuz sonuglar ise; ise alim maliyetleri ve zaman kaybi, yeni ise
alim maliyetleri, islerin aksamasi, performans kaybi, Orgiit profile agisindan
olumsuzluklar olusmasi, egitim maliyetleri, c¢alisan tatmininde diisiis olarak
siralanabilir.
Ayrilan cahsan acisindan olumlu/ olumsuz sonuclar: Isten ayrilan calisan igin
meydana gelen olumlu sonuglar; yeni bilgiler edinme, baglilik ve uyumda artis,
hareketlilik artigi, is tatmininde artis olarak siralanabilir. Olumsuz sonuglar ise;
degisime uyum saglayamama, beklentilerin karsilanamamasi, yasal hak kayiplari,
kariyer planlarinda olusabilecek gerilemeleer olarak siralanabilir.
Orgiitiin mevcut ¢calisanlart acisindan olumlu/ olumsuz sonuglar: Calisanlarin isten
ayrilmasindan sonar Orgiitin mevcut calisanlari agisindan olusan olumsuz etkiler;
igsyerindeki sosyal iligkilerin bozulmasi, deneyimli is arkadaslarinin kaybi, is ylikiiniin
artmasi, i tatmininde diisiis olarak siralanabilir. Olumlu etkiler ise; degisen is
ortaminda meydana gelen firsatlar, kariyer gelisimi imkan1 olarak siralanabilir.

11.4. Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi
Isten ayrilma niyeti 6l¢iilmesi zor bir tutumdur. Bu nedenle davranisa doniismeden her
sekilde yine de orgiitler genellikle gerekli onemleri almalidirlar. Birey orgiit uyumu

acisindan bakildiginda bu 6nlemler aslinda siirecin en basinda yani ise alim siirecinde

8 Hande Acar, “Orgiitsel Bagllik Tiirleri Ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskinin Arastiriimas:”,
(Yiiksek Lisans Tezi), Bursa, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2017, s.58
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baslamaktadir. Ise alim siirecini &rgiitiin sosyalizasyon uygulamalari izlemektedir. Bu
stireglere gereken Onemi veren Orgiitler, kendi degerlerini paylasan adaylar1 Orgiite
sectiklerinde isten ayrilamalar1 biiylik Olciide engelleyecek Onlemi zaten almis
olacaklardir.
Orgiitler asagidaki konulara da gereken dnemi gdstererek 6nlem alabilirler..*’

- Davranis odakli igr alim siireglerinin gelistirilmesi ve bu sayede dogru bireylerin

secilmesini saglamak,

- Calisanlarin birbirlerine glivendigi bir i ortaminin yaratilmasini saglamak,

- Calisanlara gelisim imkan1 sunulmasiunin saglanmasi,

- Ucret digindaki motivasyon faktérlerinin belirlenmesi uygulanmasini saglamak,

- Calisan 6diillendirme uygulamalarinda daha bireysel olmasini saglama,

- Calisma ortaminda olusan problemlerin ¢éziimiine iliskin katilim saglamak ve

caligsanlarin ait olma algisin1 gelistmeyi saglamak,

- Orgiitiin ortak degerlerinin belirlemek,
Calisanlarin is tatmini isten ayrilma niyetlerini belirleyen 6nemli faktorlerden biridir.
Bu nedenle igverenler tarafindan calisanin isinden maksimum tatmin olabilmesi igin
gerekli kariyer yonetimi uygulamalarini adil ve uygun sekilde yiiriitiiyor olmasi gerekir.
Gorev tanimlari, is yiikleri, dogru kisinin dogru isi yapiyor olmasma yani birey is
uyumuna da gerekn 6enmi gostermesi gerekmektedir.
Orgiitsel baghlik bir diger unsurdur. Bagliligi saglamak kolay bir konu degildir. Fakat
orgiitler baglilig: arttiran stratejik hedeflere yonelmelidirler. Calisanlar i¢in motivasyon
uygulamalarinin varligi ve ¢alisanin dadegerlerine ve kisilik 6zelliklerine uygun, yasam
ve kiiltiirline uygun tarzda farkli motivasyon uygulamalar1 onlar sirkete baglayacaktir.
Kurum i¢i iletisim ve etkinlikler ile orgiit ¢ekici bir ortam haline getirilebilir.
Calisanlara verilen egitimler ve gelisim firsatlar1 arttirtlarak da igten ayrilmalar kariyer
gelisimi ayaginda azaltilabilir.

11.5. Birey Orgiit Uyumunun Isten Ayrilma Niyeti Ile Iliskisi
Yapilan bir cok caligmada birey orgilit uyumun birey ve Orgiit acgisindan olumlu
ciktilarinin oldugu, uyumsuzlugunun ise ozellikle orgiit acisindan olumsuz ¢iktilara
sebep olsugu goriilmiistiir.Birey ve orgiit arasindaki uyumun saglanmasina gerekn 6enm

verilmelidir. Ozellikle ise alim siirecleirnde ise alim kararlar1 verilirken bu uyum goz

Ysanderson, a.g.m., 5.92
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ard1 edilmemelidir. Genelde ise alim sistemlerinin adayalrin bilgi ve becerilerini 6lgen
bir sistem oldugu bilinmektedir. Fakat bunun disinda isten ayrilmalarin azaltilmasi ve
caligsanlarin orgiitlerde mutlu c¢alisabilmesi i¢in birey orgiit uyumu da ise alim ve
personel secme sistemlerine entegre edilmelidir.

Birey 6rgiit uyumunun isten ayrilma niyeti ile iliskini anlamak i¢in temelde baskin olan
bir teoriden faydalanilir. Bu teori Schneider’ in ASA (Attraction, Selection, Attrition)
Teorisi’dir. Schneider’in ASA Teorisine gore, bireyler kendi deger ve hedefleri ile
uyum saglayan orgiitler tarafindan c¢ekilecek ve ayrilma niyetinde olmayacaklardir.
Birey orgiit uyumu literatiirli, dayandigi ASA perspektifi ¢ercevesinden temelde birey
ile orgiit arasindaki deger uyumunun, bireyin orgiitii segmesinin ve orgiitte kalmasinin
belirleyicisi oldugunu, birey ile Orgiit arasindaki uyumsuzlugun, bireyin Orgiitii terk
etmesi ile sonuglanacagim ileri siirmektedir.**®

Isten ayrilma genellikle “bir calisanin resmi olarak tanimlanmis organizasyondan
ayrilmasi1” olarak adlandirilir.*

Adaylar tarafindan algilanan ve ger¢ek uyum diizeylerinin isten ayrilma davraniglar ile
iligkili oldugu bazi calismalarda incelenmistir.*°

Vancouver ve Schmit, arastirmalarinda, birey orgiit uyumunu birey ve orgiitiin hedefleri
arasindaki uyum olarak kavramsallagtirmiglardir. Bu kavramsallastirma ile, hem
hiyerarsik boyuttaki uyumun, hem de ayni seviyedeki hedef uyumunun, oOrgiitsel
baglilik ve is tatminin yani sira isten ayrilma niyetininde agiklayicit oldugunu ortaya
koymuslardir. Gergek birey orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
ve istatistiksel olarak anlaml iliski bulunmustur.*>*

Lauver ve Kristof, bir kamyon sirketinin 231 c¢alisan1 iizerinde yaptigi birey orgiit
uyumu ¢alismasinda, birey 6rgilit uyumunun is doyumu ve isten ayrilma niyetine etkisini

incelemislerdir. Bulgulari isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii bir iliski olmusgtur.'*?

148 Scheneider, 1987, a.g.e. 5.443

9James March, Herbert Simon, Orgaizations. New York: John Wiley & Sons, 1958, s. 99

150 Alan Saks, Blake Ashforth, “ A longitudinal investigation of the relationship between job information
sources applicant perceptions of fit and work outcomes”, 1997, Personnel Psychology, $.395-426
Bljeffrey Vancouver, Neal Schmitt, “An Exploratory Examination of Person-Organization Fit:
Organizational Goal Congruence”, Personnel Psychology, VVol.44, No.2, 1991, s:333-352

152 Kristy Lauver, Amy L. Kristof, “Distinguishing Between Employees Perceptions of Person Job Fit and
Person Organization Fit”, 2001, Journal Of VVocational Behavior, 59(3), 5.454-470
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Bu arastirmalara ek olarakge¢mis arastirmalar da birey orgiit uyumu ve isten ayrilma
niyeti arasindan negatif bir iligki oldugunu savunmuslardir. Hoffman ve Woehr (2006),
birey orgiit uyumunun isten ayrilmalar iizerinde etkisi oldugunu arastirmistir.

Benzer bir aragtirma da Kore’ deki liiks otellerden 6rneklem alarak incelenmis ve ayni
sonuclara Varllmlstur.153

Cable-Judge, 96 yeni is arayan aday {izerinde gerceklestirdigi ¢calismasinda O‘Reilly ve
dig. uyarlanan OCP o6l¢eginin 40 soruluk kisaltilmis versiyonunu kullanarak adaylarin
ve yeni ige giren c¢alisanlarin bireysel degerlerini ve orgiite iliskin algiladiklar1 degerleri
Olcerek, her iki profil arasinda algilanan deger uyumunu (dolayli) ve bunun yanisira 3
soruluk siibjektif algilanan uyum 6lc¢egini kullanarak, adaylarin ve ¢alisanlarin siibjektif
birey orgiit uyumu algilarin1 (dogrudan) 6l¢miislerdir. Elde edilen sonuglar ¢alisanlarin
stibjektif birey oOrglit uyumu algist ile tutum degiskenleri arasinda anlamli iliski
bulmustur. Bu sonuglara gore ¢alisanlarin siibjektif birey orgiit uyumu algisi ile isten
ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.
Bunun yaninda algilanan deger uyumu (dolayli) ile orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasindaki iliskiye siibjektif birey orgiit uyumu algis1 aracilik ederken, siibjektif birey
orgiit uyumu algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide anlamli bir aracilik etki
bulunamamugtir.™>*

Sarag, Meydan ve Efil, birey 6rgiit uyumu ve is tutumlar1 arasindaki iliskinin mavi yaka
ve beyaz yakali calisanlara gore degisiklik gosterip gostermedigini tespit etmeyi
hedefleyen ¢aligsmalarinda, birey orgilit uyumu ile ¢alisanlarin isten ayrilma davranigi
arasindaki negatif yonlii bir iliskinin varligimi saptamslardar.*®

Birey 6rgiit uyumunu bu denli énemli yapilan bircok ¢alismada belirtilmistir. Orgiitler
ise alim siireclerinde ige alim kararlarini verirken bu uyumu yakaladiklarinda ve yiiksek
birey Orglit uyumu olan adaylar ise aldiklarinda genellikle sonug uzun siireli ¢alismalar
olmaktadir.

Bu c¢alismada miilakat1 yapan goriismecinin adaya iliskin birey-6rgiit uyum algisini
olemek; bir diger ifade ile ilgili siibjektif degerlendirmesini 6lgebilmek amaciyla, Unal

ve Meydan’in ¢alismasindan hareketle 4 soruluk 6lgek ( 0=0.96) kullanilmistir. Boylece

153 Han Jung, Hye Yoon, « The effects of organizational service orientation on person—organization fit
and turnover intent”, The Service Industries Journal, 2013, 33(1), s.7-29.
154Sarag, a.g.e., s.100

>>Sarag, Meydan, Ismail, 2017, a.g.e., 5.10
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milakat¢inin uyum algis1 Olgiilerek, ylksek uyum diizeyi algilayarak ise aldig
adaylarin isten ayrilma davraniglar1 gézlemlenmistir.
Birey Orgiit uyumu ve isten ayrilma niyetinin iliskisinin arastirildigi bir bagka ¢aligmada

ise degerlerin uyumunun isten ayrilmalar azaltacag: yoniinde bir bulgu goriilmiistiir.™°

1% Myung Hun Jin vd., “ Person Organization Fitand Turnover Intention: Exploring the Mediating Role
of Employee Followership and Job Satisfaction Through Conservation of Resource”, Review of Public
Personnel Administration, 2016, s.4
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IKINCi BOLUM
BIREY- ORGUT UYUMUNUN ISE ALIM KARARLARINA VE
ISTEN AYRILMA DAVRASINA ETKiSI: AMPIRIK BiR
CALISMA

1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada, personel segme ve ise alim siirecinde degerlendirilen Birey- Orgiit
Uyumunun, ise alim tavsiye kararlari, ise alim kararlar1 ve ¢alisanlarin isten ayrilma

davranisi lizerindeki etkisi incelenmektedir.
2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma otomotiv imalat sanayiinde faaliyette bulunan c¢okuluslu bir sirkette
yiirlitiilmiigtiir. Firmanin standart personel se¢me ve ise alim siireci; personel
taleplerinin Insan Kaynaklari departmanma ulasmasi, uygun aday icin arastirma
yapilmasi, uygun adaylarin ilk miilakatlara davet edilmesi ile baslamaktadir. Miilakat
asamasinda, ¢alisma kapsaminda s6z konusu firmanimn mevcut personel segme ve ise
alma siirecine Cable& Judge vd.’nin ¢alismasindan hareketle, adayin birey-orgiit
uyumunun Slgiimiinii miimkiin kilan bir modiil eklenmistir."’ Boylece degerlemecilerin
adaylara iliskin uyum algilarin1 ve aday i¢in ise alim tavsiye edip-etmeme kararlarini
degerlendirmek adma kullanilan dlgek Unal ve Meydan’ m calismasindan almmigtir.*®
Arastirmada kullanilan dlgek Ek1° de gosterilmistir. Yapilan ilk miilakat sonras1 IK
Sorumlusunun adayr is ve birey Orgiit uyumu acisindan degerlendirmesi yapilir.
Goriisiinlin olumsuz olmast durumunda adaya geri bildirimde bulunulur, olumlu ise
aday ilgili boliim miidiirii ve IK miidiirii ile goriismesi gerceklestirilir. Boliim miidiirii
ve IK miidiiriiniin degerlendirmelerinin olumlu olmas1 durumunda aday iist yénetim ile
goriistiiriiliir. Ust yonetim goriigmesi sonucuna gére olumsuz adaylara geri bildirim
yapilir. Olumlu adaylara ise is teklifi yapilir. Adayin is teklifini kabul etmesi

durumunda isbas1 evraklari hazirliklar1 baslar. Isbasi evraklarinin kontroliinden ve

*Bu calismann ilk faz veri seti kullanilarak yiiriitiilen analizleri Meydan, Orciin, Dagh, “Algilanan
Birey Orgiit Uyumu ile isten Ayrilma Davramsi Arasindaki ilgkilerin Analizi: Bir Saha
Calismasr”, 16. isletmecilik Kongresi, izmir, Ege Universitesi, 16.Ulusal Isletmecilik Kongresi
Bildiriler Kitabi, Mayis 2017 ¢aliyjmasindan alinan geribildirimler cercevesinde yiiriitiilmiistiir.

57 Cable & Judge, vd, 1997, a.g.m., 5.546-561

158 Ali Fehmi Unal, Bilgin Tak Meydan, “Davranis Arastirmalarinda Kuram, Olgiim ve Analiz Yontemi
Birlikteliginin Onemi: Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Ampirik Bir Calisma”, Yénetim ve Organizasyon
Aragtirmalar1 Dergisi, Cilt 2, Sayi1 1, 2017, 5.5-48
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saglik tetkiklerinin uygunlugundan sonra adayin ise alimi gerceklestirilir. Daha
sonrasinda adayimn Orgiite uyum siirecini hizlandirmak adina uygulanan oryantasyon
programi ile siire¢ devam eder. ki aylik deneme siiresinde adayin ise ve orgiite uyumu
takip edilerek iki ay sonunda degerlendirme yapilir ve kisinin ise devam edip

etmeyecegi karar1 verilir. Firmanin mevcut ise alim akis semasi Ek2’ de gosterilmistir.

Ise alma asamasinda degerlemecinin algiladig: birey 6rgiit uyum diizeyleri dlciilerek
excel veri tablosuna kaydedilen 205 mavi yakali ¢alisan, Ocak 2015-Aralik 2015
doneminde arastirmaci tarafindan izlenerek ise alinip- alimmadiklari ve donem
icerisinde fiilen isten ayrilanlar aymi excel veri tablosuna kaydedilmistir. Ise alinanlar
(1), ise alinmayanlar (2) ve isten ayrilanlar (1), isten ayrilmayanlar (2) olarak veri
tablosuna islenmistir. Miilakat sonrasi verilerin islendigi ham veri tablosu Ek 3’ de

gosterilmistir.
3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin 6rneklemi, 2015 yili igerisinde saha calismasinin yiiriitiildigli firmaya
basvuran ve ise alim miilakati yapilan tiim mavi-yakali adaylardan olugsmaktadir. Bu
kapsamda analizler, tam sayim yontemi ile 205 denege ait bir veri seti iizerinde
yiiriitiilmiistiir. Orneklemin demografik profili cinsiyet, yas, egitim durumu ve mesleki
kidem agisindan incelenmistir. Buna gore oOrneklemin tamami erkek adaylardan

olusmaktadir. (205 kisi)
Aragstirma 6rnekleminin diger demografik profiline ait 6zet tablolar asagidaki gibidir.

Tablo 1. Orneklemin Demografik Dagilhim

Kisi Sayis1 Yiizde
Yas
20- 25 Yas 95 %46
26- 30 Yas 63 %31
31-35 Yas 34 %17
35 ve Ustii 13 %6
Egitim
Ilkogretim 10 %5
Lise 163 %79
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On Lisans 24 %12
Lisans 8 %4
Genel Calisma
Kidemi
1 Yildan az 12 %6
1ile3 Yil 34 %17
4ile 6 Y1l 47 %23
7-9 Y1l 43 %21
10 Y1l ve iizeri 69 %34

4. Arastirma Degiskenleri ve Hipotezler

Bu caligmada ise basvuran adaylarin birey-orgiit uyum diizeyi, miilakat siirecinde
degerlemeciler tarafindan yapilan degerlemeye dayali olarak Olciilmektedir. Bir diger

ifade ile degerlemeci tarafindan algilanan “subjektif uyum” esas alinmaktadir.

Cable& Judge’ in calismasindan hareketle, bu calisma kapsaminda ‘degerlemecinin
algiladig1 birey-orgiit uyum diizeyi yliksek olan adaylarin ise alinmasi yoniinde tavsiye
edip-etmeyecegi'®® ve eger bu nitelige sahip adaylar ise alinmis ise, bu kisilerin isten

ayrilma davranig1 gosterip-gostermeyecekleri®’ sorularina yanit aranmaktadir.*®

Bu kapsamda degerlemecinin algiladigi birey-érgiit uyumu, ise alimi tavsiye karari,
ise alim kararnt ve isten ayridma karari, arastirmanin  dort ana degiskenini

olusturmaktadir.

Belirtilen kuramsal c¢ergceveden hareketle aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibi

belirlenmistir:

Hipotezl: Degerlemecinin Algiladigi Birey-Orgiit Uyumu ve ise alim tavsiye karari

arasinda pozitif dogrusal bir iliski vardir.

Hipotez2: Degerlemecinin Algiladig1 Birey-Orgiit Uyumu ve ise alim karar1 arasinda

pozitif dogrusal bir iligki vardir.

159 Cable& Judge, vd., 1997, a.g.m., 5.546-561

®Malcolm.C. Mcculloch, Daniel .B. Turban, “Using Person—Organization Fit To Select Employees For
High-Turnover Jobs”, International Journal Of Selection And Assessment, 2007, 15, s.63-71
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Hipotez3: Degerlemecinin Algiladign Birey-Orgiit Uyumu ve ise almmalar1 icin

onerilen adaylarin isten ayrilma davranisi arasinda negatif dogrusal bir iligki vardir.
5. Arastirma Modeli ve Kullanilan Olgekler

Arastirmanin dogrudan oOlgiilemeyen degiskenler (Degerlemecinin Algiladigi Birey
Orgiit Uyumu, Isten Ayrilma Davranis1) ve bu degisenleri dlgmek amaciyla kullanilan
gozlenebilen degiskenler (Ise Alim Tavsiye ve Ise Alim Karar1) ve dngoriilen iliskiler

Sekil 4 tizerinde yer alan 6l¢iim modeli iizerinde agiklanmistir.

ise Al i
3€ Alm IATK
Karari
D1 [«
Degerlemecinin
D2 |«— I
Algiladigi Birey > isten IAK
D3 |[&—— Orgii
Orgut Uyumu Ayrilma
D4 [«——
ise Alim
Tavsiye —>»{ iAD

Sekil 4. Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Modeli

Birey Orgiit Uyum Algisi Olgegi: Miilakat1 yapan goriismecinin adaya iliskin birey-
orgiit uyum algisimi Olgmek; bir diger ifade ile ilgili siibjektif degerlendirmesini
Olcebilmek amaciyla, Kristof-Brown’un Cable ve Judge’in ¢alismasindan hareketle

gelistirdigi 4 soruluk 619ek,161 Unal ve Meydan’ 1n ¢alismasindan alinmistir. (o= 0,86,

aciklanan varyans yiizdeligi= 0,81) 162

Bu 6l¢ek, (1) Size gore aday, firmaniza ne 6l¢iide uygundur? (2) Size gore aday XYZ
firmasinin diger calisanlarinin profiline ne dlgliide uymaktadir? (3) XYZ firmasinin

diger calisanlarina gore bu aday firmaya ne 6l¢iide uygundur? (4) Gorlisme sirasinda

181 Kristof-Brown, a.g.e., 5.643-671.
192 Jnal, Meydan, 2017, a.g.m., .25
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edindiginiz genel izlenime gore, aday sirket mensubu olmaya ne Olgiide uygundur?

ifadelerinden olugsmaktadir.

Olgekte 5°1i Likert kullanilmistir.Degerlemecilerin sdzkonusu ifadeleri 5°1i Likert tipi
Ol¢iim skalasia gore, (1= “Hi¢ Uygun Degil”) ve (5= “Timiiyle Uygun”) olmak iizere

isaretlemeleri istenmistir.

Ise alim tavsiye karari: Degerlemecinin ise alim tavsiye karar, “adayi ise alinmasini
tavsiye ederim/ adaym ige alinmasini tavsiye etmem”, ifadelerine dayali ikili dlgek
Meydan, Orciin ve Dagli’ nin Cable ve Judge 1991, 1995 ve 1997 yillarinda yaptig

calismalarindan hareketle, kullandig sekli ile veri tablosuna kaydedilmistir. 163

Ise Alim Karari: Degerlemecinin tiim degerlendirmelerinden sonra adaylarin nihai ise
alim Kkararlari, “igse almanlar (1), ise alinmayanlar (2) ile kodlanarak veri tablosuna

islenmistir.

Isten ayriima karari: Arastirma kapsaminda birey-orgiit uyumu olgiilerek ise alinan
205 mavi yakali ¢alisan 2015 yili boyunca izlenmis ve Meydan, Orciin ve Dagli® nin
Cable ve Judge 1997, Cable ve DeRue 2002 calismasindan hareketle kullandigi, ikili

kodlama, isten ayrilanlar (1), digerleri (2) olarak veri tablosuna islenmistir.*®*

Demografik Profil: Deneklerin demografik profilini tespit etmek iizere; cinsiyet, yas,
kidem ve egitim diizeyleri hakkinda veri toplanmistir. Veriler, is bagvurulari sirasinda
adaylar tarafindan doldurulan is basvuru formlar1 iizerinden excel veri tablosuna

eklenmistir.
6. Analiz ve Bulgular

Unal ve Meydan’ i ¢alismasinda yapilan giivenilirlik analizi ve faktor analizi sonuglari,

bu ¢alismada kullanilan 4 maddelik terciime 6l¢egin tek boyutlu bir yap: ve giivenilir

bir 6l¢iim araci oldugunu gostermektedir (0=0,86, aciklanan varyans yiizdeligi 0,8 1).165

1%3Bilgin Tak Meydan, Gozde Orciin, Nursen Dagli, “Algilanan Birey-Orgiit Uyumu ile isten Ayrilma
Davranist Arasindaki Iliskilerin Analizi: Bir Saha Calismasi”, 16. Ulusal Isletmecilik Kongresi, Ege
Universitesi [IBF, 4-6 Mayis 2017, 16. Ulusal isletmecilik Kongresi Bildiriler Kitab1, izmir, s.527-533
184 Meydan, Orciin, Dagh, 2017, a.g.e., 5.527-533

1%(nal, Meydan, 2017, a.g.m. , s.24
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6.1. Degerlendirilen Mavi Yakali Adaylara Ait Bulgular

Analize dahil edilen veri seti, 1 Ocak-31 Aralik 2015 déneminde saha ¢alismasinin
yiriitiildigli orgiite is basvurusunda bulunan tiim mavi yakali adaylar1 (N=205)
icermektedir. Dolayisyiyla aragtirmanin yiiriitiildiigi donemde tam sayim yapilmistir.

Bu kapsamda elde edilen veriler Tablo 2’ de 6zetlenmistir.

Tablo 2. Bir yilhik Dénem Icerisinde Orgiite is Basvurusunda Bulunan Tiim Mavi
Yakali Adaylara fliskin Bulgular

Tavsiye
Degerlemecinin ~ Kategorilerdeki Tavsiye  Tavsiye Tavsiye Tavsiye Eid'“p
Algiladig1 Birey- Kisi Sayisi Edilen Edilmeyen Edilmeyip- Ediliplse se
2 : Alinan
Orgiit Uyumu Ise Alman  Alinan
Ayrilan
Hig uygun degil 1 0 1 0 0 0
Kismen uygun degil 6 0 6 0 0 0
Kararsizim 25 2 23 0 2 1
Kismen uygun 78 59 19 2 45 5
Tiimiiyle uygun 95 95 0 0 88 15
Toplam 205 156 49 2 135 21

Analiz sonuclar1, miilakat yapilan adaylarin %76’sinin degerlemeciler tarafindan orgiite
uygun olarak degerlendirildigini ve kendileri i¢in “ise alinmalarini tavsiye etme”
yoniinde karar verildigini ; %?24’ilinlin ise negatif yani, “ise alinmalarini tavsiye

etmeme” yoniinde degerlendirildigini gostermektedir.

Aragtirmanin yiriitiildigi orgiitte bir yillik donem igerisinde toplam 205 mavi yakali
aday ile miilakat yapilarak 137’si ise alinmistir. S6zkonusu 137 kisinin 135’1 Orgiite
uyumlu bulunup tavsiye edilerek, 2’ si ise orglite uygun bulunmayip tavsiye edilmedigi
halde ise alinmistir. Bu noktada orgiitiin daha ¢ok literatiirdeki birey is uyumu
kavramsallastirmasi kapsaminda bir alim gerceklestirdigini sdyleyebiliriz. Orgiite uygun
bulmadig: halde, o dénemki yogun iiretim siparisleri ve iiretim baskis1 sebebi ile ise
uygunluk kriteri daha baskin bir degerlendirme kriteri haline gelmistir. Mavi yakali
adaylarda spesifik makine kullanimlari, ya da belirli proseslerdeki tecriibeler adaylarin
se¢im siirecinde Orgiite uyumlar1 yaninda 6zel sebeplerden dolay1 bazen daha 6énemli bir

kriter haline gelebilmektedir.  Ayni sekilde, calismada kullanilan Olgege gore
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Kararsizim olarak isaretlenen 25 adaydan 2 si ise alim i¢in tavsiye edilerek, yukaridaki
bulguyu desteklemektedir. Degerlemeci, uyum konusunda kararsiz kalarak, tam bir
uyum algilamasa da bu 2 kisiyi farkli sebeplerden dolayi ise alim i¢in tavsiye etmistir.
Ise alan 137 kisiden 21’1 , ilgili y1l igerisinde isten ayrilmistir. isten ayrilan 21 kisiden
14’1 istifa ederek, yani goniillii olarak isten ayrilma davranisi gostermistir. 7° si ise
isveren tarafindan fesih ile, zorunlu olarak isten ayrilma davranigi gostermistir. Gontllii
olarak isten ayrilan 14 kisinin 12’si farkli bir sirkette ¢alisma istegi ile 2’si 6zel bir
sebep bildirmeden kendi istegi ile g¢alismama karari almistir. Zorunlu olarak isten
ayrilma davranist gosteren 7 kisiden 5’ i devamsizliktan, 2’si deneme siiresi igerisinde

isveren tarafindan is s6zlesmeleri fesh edilerek isten ayrilmislardir.
6.2. Arastirma Degiskenlerine Ait Korelasyonlar

Arastirma degiskenleri olan, Degerlemecinin Algiladigi Birey Orgiit Uyumu (Olgek
Toplam Puanlari), ise Alim Tavsiye Karari, ise Alim Karari, Isten Ayrilma arasindaki
iligkileri ve bu iliskilerin yoniinii tespit amaciyla Basit Dogrusal Korelasyon Analizi

yapilmistir. Yiiriitiilen analiz sonuglart Tablo 3.’ de 6zetlenmistir.

Tablo 3. Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Degerlemecinin ise Alim
Algilladigh Birey Orgiit | isten Ayrilma |  Tavisye ise Alim

Degiskenler Uyumu Davramsi Karan Karan

Degerlemecinin Pearson

Algilladigh Birey Orgiit | Korelasyon -

Uyumu

. Pearson

Isten Ayrilma Davranisi -
Korelasyon -,363 -

. . Pearson

Ise Alim Tavsiye Karari - -
Korelasyon 495 -698

ise Ahm Karan Pearson o - -
Korelasyon 385 -,950 ,738

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

76



Degerlemeci tarafindan birey-orgiit uyum diizeyi yliksek olarak algilanan adaylar i¢in
ise alim tavsiye kararinin da pozitif olacagi hipotetize edilmistir. 2015 y1li boyunca is
bagvurusunda bulanan ve degerlemeci tarafindan birey-Orgiit uyumu acisindan
degerlendirilen tiim adaylarin (N=205) 156’simnin ise alim i¢in tavsiye edildigi tespit
edilmistir. Korelasyon analizi sonuglar1 s6zkonusu iki degisken arasinda istatistiki
olarak anlamli, dogrusal ve giiclii bir iliski (r=0.70,p<0.01) oldugunu gostermektedir.
Degerlemeci tarafindan birey-0rgiit uyumu yiiksek olarak algilanan adaylarin
basvurularinin ige alma karar1 yoniinde olacagi dngoriilmistiir. 2015 yili igerisinde is
basvurusunda bulunan tiim mavi yakali adaylardan degerlemeci tarafindan orgiite
algilanan uyum diizeyi yiiksek olarak degerlendirilen ve ise alinmasi yoniinde tavsiye
karar1 verilen 156 kisinin, 135’ise alinmigtir. Korelasyon analizi sonuglari, algilanan
uyum diizeyi ile ise alim karar1 arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif (r=0.54,

p<0.01) bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

Degerlemeci tarafindan birey-Orgiit uyum diizeyi yiiksek olarak algilanan ve ise
alinmalar1 yoOniinde tavsiye edilen adaylarin, isten ayrilma davranigi gosterme
egilimlerinin diigiik olacagi hipotetize edilmistir. 2015 yili igerisinde ise alinmalar
tavsiye edilen ve ise almman 135 kisiden 21’1 isten ayrilmistir. Korelasyon analizi
sonuglari, algilanan birey orgiit uyumu ile isten ayrilma karar1 arasinda istatistiki olarak

anlamli ve negatif bir iligki oldugunu (r=-0.52, p<0.01) gostermektedir.

6.3.Arastirma Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi
6.3.1. Degerlemecinin Alglladigi Birey Orgiit Uyumu ve Ise Alim
Tavsiye Karar1 Arasindaki Iligki

Degerlemecinin algiladig1 birey orgiit uyumu algisi (6l¢ek toplam puanlari) ile ise alim

tavsiye kararlari arasindaki iliski Tablo 4” de agiklanmustir.

Tablo 4. Degerlemecinin Algiladig Birey Orgiit Uyumu ve Tavsiye Karari
Arasindaki Iliskiyi Olcmeye Yonelik Regresyon Analizi

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare Tahmini Standart Hata
1 ,495° ,245 ,241 3724
ANOVA?
Model Karelerin Toplami df Ortalama Kare F Sig.
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1 Regresyon 9,139 1 9,139 | 65,909 ,000b
Artik 28,149 203 139
Toplam 37,288 204
Katsayilar®
Standartlagtirilmamis Katsayi Standartlagtirilmis Katsay1
Model B Standart Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) /410 105 3,889 ,000
Uyum ,766 ,094 4951 8,118 ,000

Miilakat yapilan bireylerin, degerlemeci tarafindan degerlendirilen uyum diizeylerinin
(6lgek toplam puanlar1), bu bireylerin degerlemeci tarafindan ise tavsiye edilip
edilmeme kararlart ile iliskisini ortaya koymak amaciyla yapilan Basit Dogrusal
Regresyon Analizi sonucunda, bireylerin uyum diizeyleri ile ise tavsiye edilip
edilmemeleri arasinda orta derecede anlamli bir iliski gézlenmistir. (R:0,495, R

Kare:0,245)

Bireylerin aldig1 6l¢ek toplam puanlarinin ise alim tavsiye kararinin anlamli bir
yordayicist oldugu goézlenmistir. Modele gore, ise alim tavsiye kararlarindaki olumlu
olumsuz degisimin %25°lik kismi bireylerin uyum diizeyleri (6l¢ek toplam puanlari) ile
aciklanabilmektedir. Ayrica analiz sonucunda, Anova ve Katsayilar tablolarindaki p
degerlerinin 0.05’ten kiiglik olmasi, degiskenler arasi iliski i¢in hesaplanan R:0,495

degeri modelin anlamli oldugunu goéstermektedir.

6.3.2. Degerlemecinin Alglladigi Birey Orgiit Uyumu ve Ise Alim
Karar1 Arasindaki Iliski

Degerlemecinin algiladig1 birey orgiit uyumu algisi (6lgek toplam puanlari) ile ise alim

karar1 arasindaki iliski Tablo 5’ de agiklanmuistir.
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Tablo 5. Degerlemecinin Algiladig: Birey Orgiit Uyumu ve Ise Alm Karar1

Arasindaki iliskiyi Olcmeye Yonelik Regresyon Analizi

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare Tahmini Standart Hata
1 ,385° ,148 ,144 ,4383
ANOVA?
Karelerin

Model Toplami df Ortalama Kare Sig.
1 Regresyon 6,776 1 6,776 35,270 ,000°

Artik 39,000 203 192

Toplam 45,776 204

Katsayilar®
Standartlagtirilmis
Standartlastirilmamis Katsayi Katsay1

Model B Standart Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 623 124 5,019 ,000

Uyum ,659 111 ,385 5,939 ,000

Miilakat yapilan bireylerin, degerlemeci tarafindan degerlendirilen uyum diizeylerinin
(6lgek toplam puanlari), bu bireylerin degerlemeci tarafindan ise alim kararlari ile
iliskisini ortaya koymak amaciyla yapilan Basit Dogrusal Regresyon Analizi
sonucunda, bireylerin uyum diizeyleri ile ise alim kararlar1 arasinda orta derecede
anlamli bir iliski gdzlenmistir. (R:0,385, R Kare :0,148) Ise alim kararlarinin olumlu ya
da olumsuz yonde olmasinin %14’i bireylerin uyum diizeyleri (6l¢ek toplam puanlari)
ile agiklanabilmektedir. Ancak, analiz sonucunda, Anova ve Katsayilar tablolarindaki p
degerlerinin 0.05’ten kiiciik olmasi da, degiskenler arasi iliski i¢in hesaplanan R:0,385
degerinin anlamli oldugunu gostermektedir Bireylerin aldig1 6l¢ek toplam puanlarinin
ise alim kararinin pozitif yonde ve anlamli bir yordayicisi oldugu gézlenmistir.

6.3.3. Degerlemecinin Algiladigi Birey Orgiit Uyumu Algis1 ve Isten

Ayrilma iliskisi

Degerlemecinin algiladigi birey orgiit uyumu algis1 (6lgek toplam puanlari) ile

caligsanlarin isten ayrilma davranisi arasindaki iliski Tablo 6’ de agiklanmistir.
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Tablo 6. Degerlemecinin Algiladig1 Birey Orgiit Uyumu ve Isten Ayrilma

Arasindaki iliskiyi Olcmeye Yonelik Regresyon Analizi

Diizeltilmis R
Model R R Kare Kare Tahmini Standart Hata
1 ,054% ,003 -,005 ,365
ANOVA?
Karelerin
Model Toplami df Ortalama Kare F Sig.
1 Regresyon ,052 1 ,052 391 533"
Artik 17,681 133 133
Toplam 17,733 134
Katsayilar®
Standartlagtirilmanus Katsay1 Standartlagtirilmis Katsay1
Model B Standart Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 2,011 268 7,514| 000
Uyum -,009 ,015 -,054 -,625 ,533

Miilakat yapilan bireylerin, degerlemeci tarafindan degerlendirilen uyum diizeylerinin

(6lgek toplam puanlart), bu bireylerin isten ayrilma davraniglar ile iligkisini ortaya

koymak amaciyla yapilan Basit Dogrusal Regresyon Analizi sonucunda, bireylerin

uyum diizeyleri ile isten ayrilmalar1 arasinda anlamli bir iligski gézlenememistir. Anova

tablosundaki p degerinin 0.05” ten biiyiik olmasi, degiskenler arasi iligki i¢in hesaplanan

R: ,054 degerinin anlamli olmadigint gdstermektedir. Bireylerin aldigi 6lgek toplam

puanlarinin, isten ayrilmalariin anlaml bir yordayicisi olmadig1 gézlenmistir.
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SONUC

Bu calisma, miilakat¢inin ise alim miilakat1 yaptig1 adaylar ile ilgili algiladiklar1 birey
orgiit uyumu degerlendirmesinin, ise alima tavsiye etme kararlari, nihai ise alim
kararlar1 ve ¢alisanlarin isten ayrilma davraniglari arasinda bir iliski olup olmadigini
tespit etmek amaciyla yiiriitilmistiir. Chatman, Hoffman ve Woehr, Kristof Brown vd.,
Sarag, Meydan, Efil calisamalarinda uyumun farkli is tutumlar ile arasindaki iliskiyi
incelemistir.'®® Bu ¢aligmalar ile birlikte, ise alim temelinde yapilan c¢alismalar 6zellikle
Tiirk¢e yazinda daha az sayidadir. Daha ¢ok ise alim kararlari, ise alim tavsiye kararlar1
ile 1liskisi incelenmistir.167 Yazindaki calismalardan farkli olarak bu c¢alismada,
miilakatcinin algiladigi uyum dikkate alinmistir. Miilakat¢inin algiladigi uyumun isten
ayrilmalar ile iliskisinin incelenmesi calismayi bu alanda yapilan arastirmalardan

farklilastirmaktadir.

Hipotez 1 kapsaminda, algilanan birey orgiit uyumu ile adaylarin ise tavsiye edilmesi
arasinda pozitif bir iliski olmasi beklenmektedir. Arastirma kapsaminda yapilan
regresyon analizi sonuglari iki degisken arasindaki pozitif yonlii dogrusal bir iligkiyi
aciklamisgtir. Yani arastirma sonucunda miilakat¢1 tarafindan uyumu yiiksek olarak
degerlendirilen adaylarin ise alim tavsiye kararlarinin da olumlu yonde verildigi tespit

edilmistir.

Hipotez 2 kapsaminda, algilanan birey 6rgiit uyumu ile adaylarin nihai ise alim kararlart
arasinda pozitif bir iliski olmasi beklenmektedir. Yapilan analiz sonuglar1 iki degisken
arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligskiyi agiklamigtir. Aragtirma sonucunda miilakatci
tarafindan uyumu yiiksek olarak degerlendirilen adaylarin nihai ise alim kararlarinin da

olumlu yonde verildigi tespit edilmistir.

Hipotez 3 kapsaminda, algilanan birey orgiit uyumu ile adaylarin isten ayrilma davranisi
gostermemesi arasinda negatif yonlii dogrusal bir iliski olmas1 beklenmektedir. Bu
kapsamda yapilan analiz sonuglar1 iki degisken arasinda negatif yonlii bir iliskiyi
aciklamamaktadir. Boylece arastirma sonucunda miilakatci tarafindan algilanan uyumu

yiiksek olup ise alinan adaylarin isten ayrilma davranis1 gosterebildigi tespit edilmistir.

166 Chatman, 1991, a.g.e., 5.459-484
167 Cable& Judge, 1996, a.g.e., 5.305
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Sonug olarak arastirma kapsaminda hipotetize edilen iliskilerin ikisinin (Birey orgiit
uyumu; ise alim tavsiye karar1 ve ise alim karari iligkisi) dogrulandigi, birinin (Birey

orgiit uyuumu; isten ayrilma davranisi iliskisi) ise desteklenmedigi sonucuna varilabilir.
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ARASTIRMANIN KISITLARI VE GELECEK CALISMALAR iCIN
ONERILER

Arastirmanin sadece tek bir oOrgiitte ve bir yillik zaman arali1 igerisinde yiiriitiilmiis
olmasi baglica kisitlardandir. Bundan baska, arastirmanin yiiriitiildiigii 2015 yilinda veri
toplanan Orgiitiin faaliyette bulundugu otomotiv imalat iskolunda, sendikal iligkiler
acisindan is birakma eylemlerine dek uzanan problemler de arastirma bulgulari
acisindan bir diger kisit1 olusturmaktadir. Adaylarin uyum diizeylerinin sadece Insan
Kaynaklar1 tarafindan (miilakati yapan kisi) degerlendirilmesi, ilgili teknik birimlerin
ise alim asamasina entegre edilen uyum Olgegi ile bir degerlendirme yapmamasi da
aragtirmanin kisitlar1 arasindadir. Diger taraftan bulgularin  sadece mavi yakal
calisanlardan olusan bir 6rneklemden elde edilmis olmasi da, kisitlar arasinda yer
almaktadir. Arastirmanin farkli sektorlerde faaliyette bulunan orgiitlerde ve beyaz
yakali ¢alisanlarin da dahil oldugu Orneklemler {izerinde ve isveren-calisan iliskileri
acisindan daha istikrarli bir donemde tekrarlanmasi, bulgularin genellenebilirligi
acisindan fayda saglayacaktir. Bu ¢alismada hipotetize edilen, birey 6rgiit uyumu ve
calisanlarin isten ayrilma davraniglar1 degiskenleri bir sebep iliskisi bazinda incelenmis,
isten ayrilma davranisini etkileyebilecek diger olasi nedenler modelin disinda

birakilmistir. Bu da ¢alismanin bir kisiti olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu kapsamda son olarak Ol¢lim metodolojisi agisindan bir diger kisita da dikkat
cekmek Onem tasimaktadir. Bu calismada birey- Orgiit uyumu, ‘degerlemecinin
subjektif algisina dayali olarak’ olciilmiistiir. Gelecek calismalarda ‘adayin kendisini
orgiite uyum agisindan degerlendirdigi’ bir 6l¢egin kullanilarak birey-orgiit uyumu, ise
alim tavsiye ve ise alim karar ile isten ayrilma davramisi degiskenleri arasindaki
iligkilerin incelenmesi ©nerilebilir. Sadece Insan Kaynaklar1 tarafindan yapilan
degerlendirmenin, ilgili teknik birim yetkilileri tarafindan da yapilmasi1 gelecek
caligmalar i¢in Onerilebilir. Bu ¢alismada uyum ve olasi etkileri bir yillik zaman dilimi
icerisinde gozlemlenmistir. Gelecek ¢alismalar i¢in, uyum diizeyleri ise alim
asamasinda Olciilerek ise alinan adaylarin orgiite uyumlarinin deneme siireleri i¢inde
degerlendirilmesi Ol¢limiin etkinligi agisindan Onerilebilir. Birey 6rgilit uyumunun ise
alim tavsiye kararlari, ise alim kararlar1 ve ¢alisanlarin isten ayrilma davraniglan ile
iliskisine ek olarak egitim, tecriibe, kidem gibi demografik degiskenler ile iligkisinin de

incelenmesi gelecek calismalar i¢in bir Oneri olabilir. Son olarak gelecek caligmalar
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icin, isten ayrilma davranislarinin sebeplerinin de detayl1 bir sekilde birey orgiit uyumu

ile iliskisinin incelenmesi Onerilebilir.
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EK 1 ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

DEGERLEMECININ MULAKAT YAPTIGI ADAYIN FIRMAYA UYGUN OLUP- OLMADIGINI
DEGERLENDIRME KRITERLERI — GORUSMECI TARAFINDAN DOLDURULACAKTIR

1. Size gire aday, firmaniza ne Glcide uygundur?

Hig uygun degil
1

KEismen uygun
degil
2

Kararsizim
3

Elsmen uygun
4

Tumdyle uygun
5

2. Size gore aday XYZ firmasinin diger calisanlanimin profiline ne dlglide
uymaktadir?

Hig uygun degil
1

KEismen uygun
degil
2

Kararsizim
3

Elsmen uygun
4

Tumdyle uygun
5

3. X¥Z firmasinin diger calisanlanna gore bu aday firmaya ne dlgide uygundur?

Hig uygun degil
1

Kismen uygun
degil
2

Kararsizim
3

Kismen uygun
4

Timidyle uygun
5

4, Gordsme sirasinda edindiginiz genel izlenime gdre, aday sirket mensubu

olmaya ne dlgide uygundur?

Hig uygun degil
1

Kismen uygun
degil
2

Kararsizim
3

Kismen uygun
4

Timidyle uygun
5

Ise Alim Karan:

(1) Ise alinmasimi tavsiye ederim
(2) Ise Ahnmasini tavsiye etmem

ADAYIN ADI SOYADI:

POZISYOMN: (1) Mavi Yaka (2) Beyaz Yaka

GORUSMEYI/ DEGERLENDIRMEY] YAPAN: iSiM IMZA
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EK 2 FIRMANIN MEVCUT PERSONEL SECME VE iSE ALIM AKIS SEMASI

ise alim stirecimizin amaci; ¢aligma arzusuna sahip, yeniliklere ve dedisimlere agik, kendisini ve igini geligtirme potansiyeli olan, takim
caligmasi yapabilen ve orgiit dederleriyle uyumlu olan kisileri yetkinliklere dayah geffaf bir sirec ile girketimiz binyesine katabilmektir.

ISE ALIM

1S AKISI FAALIYETLER SORUMLU

Personel talebinin IK'na ulastinimasi Balim Madarleri

Uygun aday icin aragtirma yapilmasi IK Sorumlusu

Uygun adaylann ilk milakata

davet edilmesi 1K Sorumiusu

Adayin ilk mulakatinin gergekleg[iﬁ_!mesi .
ve Birey Orgut Uyumunu Olgmek Uzere K. Sorumlusu
Tasarlanan Anketlerin Uygulanmasi

1K Uzmaninin gérisi olumiu mu? 1K Sorumlusu

Adaya geri bildirimde bulunulmasi IK Sorumiusu

Adayin IK Midiri ve ilgili balim midiri 1K Midiri
ile gorugtarilmesi (Teknik Gorigme) Bolam Midiru

1K Miidiirii ve Bélim Midininin 1K Midiiri
Garlgl Olumiu mu? Balim Midird

Adayin st yénetim ile gorugtiniimesi IK Sorumlusu
(Beyaz yaka) Ust Yénetim

Ust yénetimin gériisd olumiu mu?

Adaya ig teklifinde bulunulmasi 1K Sorumlusu

Adayin cevabi olumiu mu?

Adayin sagdlik tetkiklerini yaptirmasi

- i !
isbas evraklanm hazifamasi Is bagvurusunda bulunan adzy
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ISE ALIM

| 1$ AKISI | FAALIYETLER | | SORUMLU
] ®
A l
Adayin ishbasi evraklari IK Sorumlusu
H eksiksiz mi?
Saglik durumu uygun mu ? Isyeri Hekimi
E
16 Ise Alimin Gerceklesmesi
4
Adayin;
Oryantasyon ( BYC, MYC )
17 isbas! ( MYC ) egitiminin iK Sorumlusu + Buddy
baslatiimasi (Buddy
Uygulamasi)
v
18 Yeni personelin deneme IK Sorumlusu
suresinde takip ediimesi B&lim Middrd
Bélim Mudurinin Gérisi . -
0 Olumlu Mu? Boltm Muddrd
l E
H
20 Adayin ise devam etmesi
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EK 3 MULAKAT SONRASI VERILERIN ISLENDIGi HAM VERI TABLOSU

iSTEN
AYRILMA
DAVRANISI

iSE ALIM
KARARI

iSE ALIM
TAVSIYE
KARARI

POZiSYON

D4

D3

D2

D1

ADAYIN ADI
SOYADI
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